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RESUMEN 
 
La presente investigación pretende determinar cuál es la relación entre el Clima Organizacional y 
la Productividad Laboral de los empleados en la empresa Hexacón Construcciones en el distrito 
de Independencia en el año 2017. El objetivo es conocer la percepción de los empleados respecto 
a su medioambiente en el trabajo, tanto como, si las políticas de recursos humanos promueven la 
existencia de un ambiente grato el cual tiene relación con la Productividad Laboral. La 
investigación fue un nivel Descriptivo – Correlacional, estudiando cada una de las variables 
antes mencionadas; por esta razón, fue importante elaborar un instrumento de recolección de 
datos adaptados a las MYPES del sector de construcción, en este camino el objetivo de estudio 
fueron los empleados de la empresa Hexacón Construcciones. Esto formulo un propósito para 
beneficiar a la empresa de servicios de construcción, en este orden dar herramientas y finalmente 
planificar cambios organizacionales. 
 
 
 
 
 
 
Palabras Claves: Productividad Laboral, Clima Organizacional, Construcción Civil, Satisfacción 
del Cliente, Satisfacción Laboral, Motivación y Globalización. 
 
 
 
 
 
 
 
viii 
 
 
 
 
 
 
 
ABSTRACT 
 
The present research pretends to determinate which is the relationship between 
the Organizational Climate and the Laboral Productivity of the employees in the company 
Hexacon Construcciones in the district of Independencia in the year 2017. The objective is 
to know the perception of the employees about their work environment, as much of, if the 
politics of resources human promote the existence of a grateful environment which has 
relationship with the laboral productivity. The research was a level Descriptive – Correlational, 
studying each one of these variables mentionated before; for this reason, was important 
to elaborate an instrument of recollection of dates adapted to the MYPES of field of construction, 
in this way the objective of study was the employees of the company Hexacon Construcciones. 
This formulated a purpose to benefice the companies of construction service, in this order give 
tools and finally planificate organizational changes. 
 
 
 
 
 
 
Keys Words: Laboral Productivity, Organizational Climate, Civil Construction, Client 
satisfaction, Laboral Satisfaction, Motivation and Globalization. 
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INTRODUCCIÓN 
 
En los últimos años la globalización brinda la pauta, de que las empresas más 
competitivas son las que posicionan su producto; por ende, tienen mayores beneficios, esto 
conlleva al sector construcción a cambiar sus procesos y cambiar la administración tradicional a 
fin de brindar satisfacción a sus clientes internos y externos. La presente investigación fue 
realizada con el propósito de brindar lineamientos y una guía acerca de la creación de un clima 
organizacional en la relación a la productividad laboral, ya que las empresas de construcción 
tienen personal intensivo en mano de obra no calificada, de ahí parte la necesidad del enfoque 
del potencial humano en relación a su puesto de trabajo, por ello debemos tomar en cuenta estas 
variables, que nos permiten insertarnos en un mundo globalizado. 
Esta investigación está divida en 7 capítulos. El capítulo I presenta el planteamiento del 
problema, la formulación del problema, la determinación del objetivo y su justificación. En el 
capítulo II se plantea el Marco teórico, estableciendo los antecedentes del caso, las bases teóricas 
necesarias que brindan sustento teórico y la definición de términos básicos que permiten mostrar 
las palabras claves. 
En el capítulo III el Marco metodológico, muestra la hipótesis y la variable en relación al 
Clima Organizacional y Productividad Laboral, en esta etapa se mostrará la operacionalización 
de las variables, por otro lado, se establece la metodología que es aplicada en todo el proceso de 
investigación, considerando un diseño, también se presenta población y muestra de los 
trabajadores de la Empresa Hexacón Construcciones, en quienes se aplicaron las técnicas e 
instrumentos de recolección de datos. 
En el capítulo IV se establecen los resultados, de la misma manera se contrastará en el 
capítulo V presenta un análisis y discusión de resultados, finalmente en el capítulo VI y VII se 
exponen las Conclusiones y Recomendaciones respectivamente, las cuales darán respuesta a los 
problemas de investigación.  
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CAPÍTULO I.  PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1 Planteamiento del problema 
 
Relación del Clima Organizacional en la Productividad Laboral; por consiguiente, las 
empresas de servicios de construcción conocerán cuales son los indicadores que guían la 
conducta de sus trabajadores y si influye positivamente en el desempeño de sus tareas en un 
proyecto de construcción en Lima Metropolitana. Por otro lado se evaluó la Productividad 
Laboral en la empresa Hexacón Construcciones desde un enfoque humano, teniendo en 
consideración los factores que afectan la productividad laboral, de esta manera conocer la 
correlación entre ambas variables. 
El Clima Organizacional es importante en la organización debido a que influye en la 
Productividad Laboral, siendo este último indicador de su eficiencia y competitividad. Los 
trabajadores con un Clima Organizacional favorable, están internamente vinculados con los 
objetivos de la organización porque así los trabajadores son más eficientes en las tareas; en 
consecuencia, una obra finalizada a tiempo, uso adecuado de recursos, calidad en el proyecto, 
satisfacción laboral y clientes satisfechos es el fin del estudio. 
En las últimas décadas, la globalización de la economía mundial y nacional ha llevado a 
las empresas a rediseñar sus procesos organizacionales orientándolos hacia la satisfacción de sus 
clientes internos y externos, a fin de optimizar su rendimiento en el mercado. Numerosas 
investigaciones dan cuenta de la importancia de la dirección de recursos humanos para obtener 
un Clima Laboral positivo que colabore con la mejora  permanente de la calidad de productos y 
servicios (Venutolo, 2009). 
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De mantenerse esta situación las MYPES del sector construcción tendrán competitividad 
en este mercado globalizado, actualmente presentan limitaciones tales como:  
Planificación de Recursos, Dirección del Personal, Organización de las Tareas, Control de 
Inventarios. 
En contraste, es importante recalcar que no hay investigación alguna sobre la relación 
entre las variables del Clima Organizacional y Productividad Laboral: Las investigaciones no se 
han centrado en las MYPES de construcción en el Perú, los estudios son del extranjero, como el 
realizado por Mahesh (2012), quien realizó el Estudio de factores que afectan a la Productividad 
Laboral en un proyecto de construcción en EEUU, analizó los factores que afectan la 
Productividad Laboral y sugirió apropiadas medidas que pueden ser tomadas para desarrollarla. 
La investigación analizó todos los posibles factores utilizando un estructurado cuestionario. 
Por otro lado, los estudios en la construcción están enfocados solo al proceso productivo 
sin considerar el factor humano, quien es el principal actor, de la misma manera Coello (2015) 
menciona que el factor humano constituye un pilar fundamental para el logro de los objetivos de 
cualquier empresa constructora, es importante mencionar que debido a la relación que existe 
entre la motivación y la productividad de los individuos la empresa depende de la suma de 
desempeños individuales de cada trabajador, siendo importante la motivación. De la misma 
manera, Navarro (2008) menciona que la Productividad del trabajador es un indicador de la 
eficiencia, en la cual las empresas de servicios de construcción no solo deben evaluar el 
rendimiento, sino también la satisfacción del personal. 
Los factores humanos en el sector construcción no han sido estudiados y se basan en 
teorías tradicionales, solo hay estudios de manera independiente y la relación con otras variables, 
tal es el caso de la satisfacción interna, satisfacción externa y calidad. Por ejemplo, Mertens 
(1999) mencionó que la innovación es el sustento de la mejora de la Productividad. Los estudios 
empíricos comprueban que la innovación, impacta de manera más eficiente a la productividad, 
cuando se introducen de manera simultánea: Sistemas de Tecnología, Organización y Gestión de 
Recursos Humanos.  
Finalmente, a nivel organizacional la Satisfacción Laboral puede modificar de manera 
positiva: La Rotación, El Ausentismo, Ausencia de Comportamiento Cívico en la organización y 
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El Desempeño en la Tarea (Productividad). Adicionalmente, Quevedo (2003) detalló que el 
comportamiento de los empleados tiene grandes consecuencias para el funcionamiento de la 
organización afectando a diversos factores como: La Productividad, Satisfacción, Rotación, 
Adaptación de la Organización, etc. Un factor que influye en dicho comportamiento es el 
Ambiente Laboral. En consecuencia, es importante que la empresa conozca qué influye en el 
comportamiento de los empleados, cuál es su percepción acerca de su Ambiente Laboral.  
El sector de construcción es dinámico y presenta un efecto multiplicador en cada 
proyecto. A pesar de ello, solo hay evidencia de estudios en otros sectores productivos; en 
consecuencia, no se ha encontrado información relevante de instrumentos de recolección 
orientados al sector. Las MYPES de construcción no cuentan con una guía base de cómo aplicar 
un instrumento adaptado a su necesidad; sin embargo, hay metodologías tales como: Lean 
Construction el cual es una forma de gestión de la producción, que tiene por objetivo el aumento 
de la Productividad con un enfoque orientado al cliente, se basa en principios tales como: Just in 
time (justo a tiempo), Control Total de Calidad basado en la Mejora Continua y Sistema Last 
Planner (sistema del último planificador) Burneo (2013). 
La investigación buscó obtener información referente al Clima Organizacional y 
Productividad Laboral. Si el Clima Organizacional favorable influye en la Productividad Laboral 
de manera positiva permitirá a las MYPES ser competitivas a nivel internacional. 
De lo dicho, la presente buscó identificar y analizar las dimensiones del Clima 
Organizacional y los factores que influyen en la productividad desde un enfoque humano; en 
efecto, se desarrolló un instrumento de recolección de datos adaptado a las MYPES del sector. 
En Resumen, la investigación fue descriptiva - correlacional, orientada al sector 
construcción, empresas que ofrecen servicios de construcción de esta manera se les brindó 
recomendaciones acerca de la administración en el cual se consideró temas como detallo: 
Gestión de Recursos Humanos, Motivación y Capacitación. 
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1.2 Formulación del Problema 
 
1.2.1 Problema General 
¿Cuál es la relación que existe entre el Clima Organizacional y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 
2017? 
1.2.2 Problemas Específicos 
1. ¿Cómo se relaciona la Relación Interpersonal y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017? 
2. ¿Cómo se relaciona el Estilo de Dirección y Productividad Laboral de los trabajadores 
en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017? 
3. ¿Cómo se relaciona el Sentido de Pertenencia y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017? 
4. ¿Cómo se relaciona la Disponibilidad de Recursos y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017? 
5. ¿Cómo se relaciona la Claridad en la Dirección y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017? 
1.3 Justificación 
 
1.3.1 Impacto Teórico 
Es importante porque beneficiará a las empresas de servicios de construcción para 
brindarle una guía del Clima Organizacional y Productividad Laboral, a fin de dotar herramientas 
y planificar cambios organizacionales; en efecto, la empresa tendrá una ventaja competitiva para 
la atracción de nuevos clientes, estandarización de procesos, servicio de calidad y reducción de 
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costos de marketing, esto es un tema de gran relevancia para las empresas de servicios de 
construcción. 
En conclusión, la presente investigación buscó identificar y analizar la dimensión del 
Clima Organizacional y los factores que influyen en la productividad desde un enfoque humano. 
Es importante elaborar un instrumento de recolección de datos adaptado a las MYPES del sector 
construcción, siendo el objeto de estudio los trabajadores de la empresa Hexacón 
Construcciones. 
1.3.2 Impacto Práctico 
La investigación analizó de manera deductiva el sector construcción siendo el caso de 
estudio la empresa Hexacón Construcciones (empresa que ofrece servicios de construcción) para 
brindarles recomendaciones tales como: Gestión de Recursos Humanos, Motivación, 
Capacitación. 
1.3.3 Delimitación del Problema 
1.3.3.1 Delimitación espacial 
El estudio se realizó en Lima Metropolitana, en el distrito de independencia donde la 
empresa tiene su mercado objetivo. Cabe resaltar, que para realizar un estudio exhaustivo se 
deberá analizar en futuras investigaciones la zona urbana y rural del Perú, donde se concentra la 
mayor cantidad de sectores socioeconómicos preestablecidos quienes tienen acceso a la 
construcción en: Zonas Residenciales y No Residenciales (Educativas, Comerciales, Salud y 
Servicios).  
1.3.3.2 Delimitación Temporal 
El proceso de construcción consta de varias etapas, como caso de estudio se realizó la 
investigación en la fase final de la construcción; Cabe resaltar, que al inicializar la obra el 
número de trabajadores ascendió a 50 trabajadores, actualmente solo hay 15 en oficio, debido a 
que la etapa de: Cimentación, Estructurales y Constructivo ya finalizó, se encuentra en la etapa 
de acabados.  
Por otro lado, es preciso recalcar que las empresas constructoras del sector, no brindan 
información debido a su política de confidencialidad de acceso a su información. 
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1.3.3.3 Delimitación Conceptual  
Se encuentra poca bibliografía actualizada que sea adecuada a la realidad nacional. Por 
otro lado, se tiene información general en el portal de cada institución tales como: Instituto 
Nacional de Estadística e Informática (INEI), Banco Central de Reserva del Perú (BCRP), 
Ministerio de Economía y Finanzas (MEF), Fondo Monetario Internacional (FMI), Banco 
Mundial (BM), Asociación Peruana de Empresas de Investigación de Mercados (APEIM), 
Cámara Peruana de la Construcción (CAPECO); en complemento, se recurrió a libros 
especializados en fuentes Nacionales e Internacionales en inglés y español. 
1.4 Objetivos de la Investigación 
 
1.4.1 Objetivo General 
Determinar cuál es la relación del Clima Organizacional y la productividad laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones en el distrito de Independencia en el año 
2017. 
1.4.2 Objetivos Específicos 
1. Precisar la relación de la Relación Interpersonal y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. 
2. Establecer la relación del Estilo de Dirección y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. 
3. Determinar la relación del Sentido de Pertenencia y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. 
4. Precisar la relación de la Disponibilidad de Recursos y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. 
5. Establecer la relación de la Claridad en la Dirección y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. 
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CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 
 
2.1 Antecedentes de la investigación 
La investigación sobre Clima Organizacional y Productividad Laboral en el ámbito 
Nacional e Internacional, están orientadas a variables relacionadas al Clima Organizacional, 
existe un menor número de investigaciones acerca de la Productividad Laboral a Nivel Nacional, 
en comparación del nivel Internacional. 
2.1.1 Antecedentes Nacionales 
La investigación se realizó, a fin de convertir las empresas de construcción en empresas 
competitivas. La internacionalización conlleva a que las empresas diseñen e implementen 
Sistemas de Gestión bajo parámetros de Calidad y Gestión de Competencias; en consecuencia, 
empresas altamente productivas logran la satisfacción de los clientes internos y externos. 
Alfaro (2008), realizó la investigación: Sistema de aseguramiento de la calidad en la 
construcción, estudio realizado para optar por el título de ingeniero civil en la Pontificia 
Universidad Católica del Perú. La investigación llegó a la conclusión que puede emplearse en 
una empresa constructora, así como directamente en un proyecto de construcción. 
Utilizando la filosofía Lean, Buleje (2012), realizó la investigación: Productividad en la 
Construcción de un condominio aplicando conceptos de la filosofía Lean Construcción, tesis 
para optar el título de Ingeniero Civil en la Pontificia Universidad Católica del Perú. La 
investigación llegó a la conclusión que la filosofía puede ser aplicada a cualquier tipo de 
proyecto, sí se aplica a una mayor cantidad de departamentos se observará de manera clara la 
especialización de las cuadrillas, lo cual se reflejó en la Curva de Aprendizaje y Productividad. 
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Por otro lado, Tito (2012), realizó el siguiente estudio: Gestión por Competencias y 
Productividad Laboral en empresas del sector confección de calzado de Lima Metropolitana, 
tesis que fue presentada para optar el grado académico de Doctor en Ciencias Administrativas en 
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Se concluyó que es fundamental que el 
empresario tenga conocimiento de las herramientas de gestión, para un adecuado y eficiente uso 
de los recursos, que optimice la gestión empresarial, permitiendo la expansión y crecimiento de 
las MYPES en el Perú. Un gran porcentaje de las empresas considera que la capacitación es 
efectiva para la gestión empresarial y para el proceso productivo de las mismas.  
En relación a la Productividad, Burneo (2013)analizó: Mejora de la Productividad en el 
Mantenimiento rutinario de una carretera aplicando filosofía Lean Construcción, tesis 
presentadapara optar el título de Ingeniero Civil en la Universidad de Piura, siendo el objetivo 
del estudio plantear propuestas de mejora que optimicen la productividad en los procesos. Se 
concluyó que el proceso de implementación de mejora es importante en la metodología Lean 
Construcción, siendo necesario e indispensable discutir y buscar la opinión del personal que 
realiza directamente las actividades en campo. 
Con respecto al Clima Organizacional y Productividad Laboral, existen experiencias 
previas en otros sectores que pueden servir como base para el planteamiento de este trabajo de 
investigación. A pesar, de no encontrar suficiente información en relación al Clima 
Organizacional y Productividad Laboral en las empresas de servicio de construcción, siendo esta 
una investigación inédita en el sector. 
Sánchez (2015), realizó el estudio: El Clima Organizacional y la Productividad de los 
trabajadores de la empresa constructora Coam Contratistas S.A.C., tesis para optar el título de 
Licenciado en Administración en la Universidad Nacional de Trujillo. Se finalizó la 
investigación mencionando que el talento humano debe ser considerado como el principal activo 
empresarial, debido a que si no existe un favorable ambiente en el trabajo no se logra el mejor 
desempeño de los trabajadores, ni se fortalece los objetivos de la empresa. 
En contraste, se encontró investigaciones donde se analizó la variable de estudio con 
variables relacionadas, en el ámbito de Perú existen investigaciones sobre: Clima 
Organizacional, Satisfacción del Cliente y Satisfacción Laboral. 
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Por ejemplo, Pelaes (2010) investigó: Relación entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción del Cliente en una empresa de servicios telefónicos, tesis para optar el grado 
académico de Doctor en Ciencias Administrativas en la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos. Se finalizó comprobando que hay relación entre las dos variables; es decir, el Clima 
Organizacional se relaciona con la Satisfacción del Cliente. A nivel de las hipótesis específicas 
se comprobó que las Relaciones Interpersonales, el Estilo de Dirección, el Sentido de 
Pertenencia, la Retribución, la Estabilidad, la Claridad, Coherencia de la Dirección y los Valores 
Colectivos se relacionan significativamente con la satisfacción del cliente en la empresa 
Telefónica del Perú.  
Adicionalmente, Echegaray (2014) analizó: Relación entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción del Cliente de la CMAC Tacna en el año 2013, tesis para optar el grado académico 
de Maestro en Ciencias con mención en Gestión Empresarial en la Universidad nacional Jorge 
Basadre Grohmann-Tacna.Se comprobó que hay una relación significativa entre el Clima 
Organizacional y Satisfacción del Cliente.  
Existen diversas metodologías para medir el Clima Organizacional, Quevedo (2003) 
realizó: Estudio de Clima Organizacional basado en el modelo funcionamiento de 
organizaciones: Octógono, tesis para optar el título de Ingeniero Industrial y de Sistemas en la 
Universidad de Piura. Se concluyó que el estudio fue plantear una herramienta para la medición 
del Clima Organizacional, que asegure la medición de todos los factores influyentes en el 
desarrollo de una empresa, se incluyó en dichos factores seis de todos los procesos directivos: 
Delegación, Participación, Comunicación, Formación, Control y Gestión de Incentivos. 
Finalmente, Gutiérrez (2013), realizó la investigación: Motivación y Satisfacción Laboral 
de los obreros de construcción civil: Bases para Futuras Investigaciones, tesis para optar el 
título de Ingeniero Civil en la Pontificia Universidad Católica del Perú. Se concluyó con los 
factores motivacionales de los obreros de la construcción y el diagnóstico actual sobre los 
principales factores que podrían afectar la motivación y satisfacción laboral de los obreros de 
construcción. 
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2.1.2 Antecedentes Internacionales 
Cequea, Rodríguez y Núñez (2011), realizó la investigación: La Productividad desde una 
perspectiva Humana: Dimensiones y Factores, se publicó en la Universidad Politécnica de 
Madrid se revisó la literatura de manera exhaustiva, tanto de los fundamentos teóricos, como de 
investigaciones empíricas, a fin de establecer relaciones entre las variables relativas al factor 
humano y su impacto en la productividad. Como resultado de esta exploración podemos destacar 
los factores humanos incluidos en estas dimensiones: Factores Individuales (Motivación, 
Competencias, Satisfacción Laboral, Identificación, Capital Intangible); Factores Grupales 
(Participación, Cohesión y Gestión de Conflictos) y los Factores Organizaciones (Cultura 
Organizacional, Clima Organizacional y Liderazgo). Todos estos factores tienen impacto en la 
Productividad de la organización y son abordados en el presente trabajo de investigación. 
De la misma manera, Coello (2015) desarrolló la presente investigación: Modelo para la 
motivación del personal de una empresa constructora en la República de Honduras, tesis para 
optar el grado académico de Maestro en Planificación y Gestión en Ingeniería Civil en la 
Universidad Politécnica de Valencia. Se comprobó en este caso que los individuos están 
directamente relacionados con la Productividad y el empeño que pongan para realizar cualquier 
actividad. Se agrega que los estudios de la motivación del factor humano en el sector de la 
construcción de cada país representan una clave primordial para la correcta ejecución de 
cualquier proyecto en la industria. 
Existieron experiencias previas que sirvió como base para el planteamiento del trabajo de 
investigación en relación al Clima Organizacional y Productividad Laboral a nivel Internacional. 
Sin embargo, no se ha encontrado información suficiente en relación al Clima Organizacional y 
Productividad Laboral de las empresas de servicio de construcción, a continuación los más 
relevantes: 
Venutolo (2009), de manera exhaustiva desarrolló lo siguiente: Estudio del Clima 
Laboral y la Productividad en empresas pequeñas y medianas: El transporte vertical en la 
ciudad autónoma de Buenos Aires Argentina, tesis Doctoral en la Universidad Politécnica de 
Valencia siendo el objetivo de estudio, determinar la relación entre el Clima Laboral y 
Productividad de las PYMES. Se determinó que el Clima Laboral insatisfactorio es el tipo de 
Clima predominante en las PYMES de servicios de mantenimiento de transporte vertical en la 
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ciudad de Buenos Aires. La baja Productividad representa el tipo más representativo en las 
PYMES de servicios de mantenimiento de transporte vertical en la ciudad. 
En el ámbito Internacional existen investigaciones sobre el Clima Organizacional, 
Satisfacción del Cliente y Estrés Laboral, según Portela, Ramírez y Ramos (2001) analizaron: 
Relación entre el Clima Organizacional, la Satisfacción Laboral y la Satisfacción del Cliente 
frente al servicio en una empresa de transporte de encomiendas de la ciudad de Bogotá, tesis 
profesional en la Universidad de la Sabana, Bogotá. El estudio determinó la existencia de 
relación entre las variables mencionadas. Se concluyó que existe una relación negativa entre 
Clima, Satisfacción Laboral y Satisfacción del cliente frente al servicio. 
Chiang, Salazar y Núñez (2007), presentó el siguiente estudio: Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral en un establecimiento de salud estatal: Hospital tipo 1, se publicó en la 
Universidad de Bío Bío, Chile. Se concluyó que los efectos del Clima Organizacional sobre la 
Satisfacción Laboral tienen relación en: Comunicación Interna, Reconocimiento, Relaciones 
Interpersonales, Calidad en el  Trabajo, Toma de Decisiones, Entorno Físico, Compromiso, 
Objetivos de la Institución, Coordinación Externa, Adaptación al Cambio, Delegación y 
Eficiencia de la Productividad, los cuales tienen relaciones estadísticamente significativas con las 
variables de satisfacción laboral, la excepción es la dimensión de Clima Organizacional: Entorno 
Físico.  
Carrillo (2011), realizó el estudio: Mejoramiento del clima Organizacional para disminuir 
Accidentes y Ausentismo, relacionados con el estrés laboral en constructoras del AMM, tesis 
para obtener el grado académico de Maestro en Administración de la Construcción en la 
Universidad Autónoma de Nuevo León, México. Se finalizó la investigación mencionando que el 
ausentismo laboral de los trabajadores de las empresas constructoras tiene una correlación 
positiva con algunos factores del Clima Organizacional. La percepción de un Clima 
Organizacional negativo está correlacionada con el Estrés Laboral de los trabajadores de la 
misma empresa, adicionalmente el nivel de accidentalidad tiene una baja correlación con los 
factores del Clima Organizacional. 
Existen diversas metodologías para medir el Clima Organizacional, las que fueron base 
para el análisis de las dimensiones del Clima Organizacional tales como mencionó Trujillo 
(2009): Medición de clima organizacional en Coomeva EPS integrados IPS mediante el diseño, 
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construcción y validación de un instrumento, tesis de grado para optar el título como Psicóloga 
en la Universidad de San Buen Aventura, Medellín. Se logró identificar y definir categorías de 
variables que permitieron evaluar el Clima Organizacional. En consecuencia, se logró elaborar 
los ítems que pretendían medir cada una de las categorías de variables las cuales son: Trato 
Interpersonal, Apoyo del jefe, Sentido de Pertenencia, Retribución, Disponibilidad de recursos, 
Estabilidad, Comunicación y Trabajo en equipo. Finalmente se logró determinar mediante 
procesos estadísticos el nivel de confiabilidad del instrumento diseñado. 
Mertens (1999) presentó la investigación: La Medición de la Productividad como 
referente de la Formación-Capacitación articulada con el Aprendizaje Organizacional: Una 
propuesta metodológica, se publicó en la Oficina Internacional del trabajo, México. Se llegó a 
una propuesta metodológica que integra tres niveles y/o subsistemas de medición de la 
Productividad: Económicos-Financieros; Gestión del Proceso Productivo y Desempeño del 
Recurso Humano. Se concluye que es una propuesta viable tanto en su expresión conceptual 
como instrumento de gestión en empresas de diferentes giros económicos y grados de 
modernización en países de América Latina. El Sistema Integral de Medición y Avance de la 
Productividad (SIMAPRO) tiene por objetivo mejorar la Productividad, a partir de las 
actividades del personal en la organización. Es fundamental un instrumento para motivar al 
personal en función de metas alcanzables. Para esto, se define el concepto de Productividad en 
términos de Efectividad. 
Por su parte, Mahesh (2012), realize el análisis: Study of factors affecting labor 
productivity at a building construction project in the USA: Web Survey, Master of Science in the 
North Dakota State University. El objetivo de la investigación se enfocó en el sector 
construcción, analizó los factores que afectan la Productividad Laboral y sugirió apropiadas 
medidas que pueden ser tomadas para desarrollar la Productividad Laboral. La investigación 
analizó todos los posibles factores a través de un estructurado cuestionario, el grupo de factores 
detallados son los siguientes: Misceláneas, Recursos Externos, Comunicación y Mano de obra. 
Para finiquitar se consideró que las dimensiones de cada variable de estudio, se podrían 
desarrollar en futuras investigaciones, Navarro (2008) quien investigó a detalle: Aportación al 
estudio de la satisfacción laboral de los profesionales técnicos del sector de la construcción: 
Una aplicación cualitativa en la Comunidad Valenciana, tesis Doctoral en la Universidad 
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Politécnica de Valencia. Se concluyó que los factores de Satisfacción Laboral más importantes 
son los relacionados con la naturaleza y el contenido del trabajo; es decir, con factores 
intrínsecos como: Identidad, Interés, Variedad de las Tareas, Reconocimiento y el Reto. En 
contraste, los factores de insatisfacción laboral son de carácter Extrínseco vinculado al Contexto 
de Trabajo. 
 
2.2 Bases teóricas de la Variables 
2.2.1 Clima Organizacional 
El constructo del Clima Organizacional fue introducido por primera vez en la psicología 
organizacional en 1960, en esta línea Weinert (1985) describió que: “El Clima Organizacional se 
concibe como una cualidad relativamente perdurable del mundo laboral interno de una 
organización” (p.172). Existe unanimidad en considerar la definición del Clima Organizacional 
según Chiang, Salazar y Núñez (2007): “El Clima son las descripciones individuales del marco 
social o contextual del cual forma parte la persona, son percepciones compartidas de políticas, 
prácticas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales” (p.64).  
Adicionalmente, Chiavenato (2007) mencionó que: “El Clima Organizacional se refiere 
al ambiente interno que existe entre los miembros de la organización y está íntimamente 
relacionado con el grado de motivación de sus integrantes. El término Clima Organizacional se 
refiere específicamente a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional” (p.59).  
Por otro lado, según Toro (2010): El Clima Organizacional consiste en las percepciones 
compartidas que los miembros desarrollan en relación con las políticas, prácticas y 
procedimientos organizacionales, tanto formales e informales. Se trata del resultado de un 
proceso perceptivo individual y de un subsiguiente proceso cognoscitivo primario. 
De la misma manera la investigación realizada por Schneider y Barbera (2014) definen al 
Clima Organizacional como aquella característica parcialmente permanente del entorno interno 
que se da en la organización, este es experimentado por los empleados e influye de manera 
radical en la manera de comportarse y puede describirse en términos de valores de un conjunto 
particular de características o atributos de la propia organización (p.28). 
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Finalmente, Echegaray (2014) está de acuerdo que el Clima Organizacional puede ser 
definido como: “El conjunto de características que describen a una organización y que distinguen 
a esa organización de otra. Es relativamente duradera e influye en la conducta de las personas en 
la organización” (p.16). 
2.2.1.1 Dimensiones del Clima Organizacional     
Con el estudio del Clima Organizacional en una empresa se pretende identificar un 
parámetro a nivel general sobre la percepción que los individuos tienen dentro de la organización 
y la organización sobre ellos. En general, es la sensación de compartir los objetivos personales 
con los de la organización.  
Según Weinert (1985) los cinco componentes del Clima de la organización en la cual hay 
similitud en lo siguiente: 
1. La autonomía Individual: Libertad del individuo para decidir por sí mismo sobre su 
trabajo. 
2. La estructura: Grado en el que se han elaborado y establecido claramente los métodos 
y los objetivos en el que el superior los da a conocer plenamente al individuo. 
3. Recompensa y Retribución: Relación con el rendimiento producido. 
4. Apoyo: La atención que muestran los superiores hacia los individuos subordinados. 
5. Cooperación: Capacidad de resolver conflictos entre los colaboradores, colegas, 
superiores y subordinados. (p,176) 
Dentro de estas nuevas perspectivas, adaptado por el Departamento de Calidad del 
Ministerio de Salud (2009) las dimensiones del Clima Organizacional son: Comunicación, 
Confort, Estructura, Identidad, Innovación, Liderazgo, Motivación, Recompensa, Remuneración, 
Toma de Decisiones, Conflicto y Cooperación. Cabe resaltar que el estudio del Clima 
Organizacional es un constructo que ha evolucionado en el tiempo, en la cual se han incluido, 
Calidad en el Trabajo, Flexibilidad e Innovación, de esta manera se logra la Eficiencia y la 
Productividad. 
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2.2.1.2 Modelos teóricos del Clima Organizacional       
Según Weinert (1985) existen diferentes concepciones las cuales pueden reunirse en tres escuelas 
distintas: 
1. Percepciones Individuales del medio ambiente laboral, características objetivas de 
la organización. Es decir, desde la perspectiva de las dimensiones Estructurales, 
Estilo de Dirección, Recompensa y Retribución. 
2. Percepciones del Individuo respecto a su Organización, percepciones subjetivas. 
Es decir, estas percepciones influyen en la conducta y actitudes del individuo en 
la organización. 
3. Percepciones del individuo, constructo personalizado y globalizado. Es decir, lo 
único importante es cómo percibe el individuo su entorno laboral, sin tomar en 
consideración cómo perciben otros este mismo entorno laboral. 
2.2.1.3 Medición del Clima Organizacional    
Existe una variedad de cuestionarios utilizados en los procesos de medición del Clima 
Organizacional; a continuación, se presenta un cuadro Resumen de los estudios identificados, 
indicando las dimensiones que han considerado como parte del Clima Organizacional (Véase 
Tabla 1). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Autores Dimensiones
1 Estructura
2 Responsabilidad
3 Recompensa
4 Desafío
5 Relaciones
6 Cooperación
7 Estándares
8 Conflictos
9 Identidad
1 Aut omía
2 Conflicto y Cooperación
3 Relaciones Sociales
4 Estructura
5 Remuneración
6 Rendimiento
7 Motivación
8 Status
9 Flexibilidad e Innovación
10 Centralización de la toma de decisiones
11 Apoyo
1 Comunicación
2 Conflicto y Cooperación
3 Confort
4 Estructura
5 Identidad
6 Innovación
7 Liderazgo
8 Motivación
9 Recompensa
10 Remuneración
11 Toma de decisiones
1 Relaciones Interpersonales
2 Estilo de Dirección
3 Sentido de Pertenencia
4 Retribución
5 Disponibilidad de Recursos
6 Estabilidad
7 Claridad y Coherencia en la Dirección
8 Valores Colectivos
Pritchard y Karasick (1972)
Litwin y Stinger (1968)
Toro (2010) 
Ministerio de Salud (2009)
Tabla 1 Cuestionarios de Clima Organizacional identificados 
 
Fuente: Elaboración propia con información obtenida de la investigación. 
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De las dimensiones propuestas, Toro (2010) identificó parámetros acerca de la 
percepción que los individuos tienen dentro de la organización y la organización sobre ellos. 
Adicionalmente proporciona retroalimentación de los procesos que determinan los 
comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados tanto en las 
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional, en uno o más de 
los subsistemas que la componen. Las siguientes son las definiciones de las dimensiones que 
examina la encuesta de Clima Organizacional: 
1. Relaciones Interpersonales: Percepción del grado en que el personal se ayuda entre 
sí siendo sus relaciones de cooperación y respeto. Es importante mencionar las 
características de la organización informal son: Relación de Cohesión, Estatus, 
Colaboración, Relaciones y Actitudes (Chiavenato, 1999, p.167). 
2. Estilo de Dirección: Percepción del grado en que los jefes respaldan, estimulan y 
brindan oportunidad de participación a sus colaboradores. Adicionalmente 
Hellriegel, Jackson y slocum (2002) mencionan que Blake y Mouton crearon el 
modelo de Grid Gerencial se subdivide en: Estilo de Administración Empobrecida, 
Estilo de Administración de Producción, Estilo de Administración Equilibrado, 
Estilo de Administración de Club Campestre y Estilo de Administración de 
Equipos (p.411).  
3. Sentido de Pertenencia: Percepción del grado de orgullo derivado de la vinculación 
a la empresa. Sentido de compromiso y responsabilidad en relación con sus 
objetivos. 
4. Retribución: Grado de equidad percibida en la remuneración y los beneficios 
derivados del trabajo. En relación a la definición Weinert (1985), menciona que la 
retribución es con la que pueden cubrirse las necesidades fisiológicas. En 
comparación según Hellriegel, Jackson y slocum (2002) mencionan que el pago 
por las labores realizadas debe ser justo para el empleado y el empleador. 
5. Disponibilidad de Recursos: Percepción del grado en que el personal cuenta con 
los equipos y/o materiales requeridos para la realización de su trabajo. Según 
Chiavenato (2007) los recursos organizacionales se pueden clasificaren 5 grupos: 
Recursos Materiales, Recursos Humanos, Recursos Financieros, Recursos 
Mercadológicos y Recursos Administrativos (p.95).    
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6. Estabilidad: Percepción del grado en que los empleados ven claras posibilidades de 
permanencia de la empresa. Adicionalmente Weinert (1985), menciona que la 
seguridad del puesto de trabajo figura entre las necesidades humanas 
fundamentales, de ahí la creciente atención por parte de los sindicatos. 
7. Claridad Organizacional: Grado en que el personal percibe que ha recibido 
información apropiada sobre su trabajo. 
8. Coherencia en la Dirección: Percepción de la medida en que las actuaciones del 
personal y de la empresa se ajustan a los principios, normas y reglamentos 
establecidos. 
9. Valores Colectivos: Grado en que se perciben el medio interno: Cooperación 
(ayuda mutua), Responsabilidad (esfuerzo adicional, cumplimiento) y Respeto 
(consideración, buen trato). 
 
2.2.2 Productividad Laboral 
El presente trabajo tomó como base el sector construcción; por ende, las definiciones 
serán relacionadas al área de análisis, según Buleje (2012) la Productividad en la construcción es 
la medición de la eficiencia con que los recursos son administrados para completar un proyecto 
específico, dentro de un plazo establecido y con un estándar de calidad dado.  
Alcanzar una mejor labor requiere estudios detallados del costo laboral. La variable 
trabajo tiene dimensiones diferentes afectando sus niveles de Productividad. Para cada proyecto, 
Productividad, Costo, Calidad y Tiempo han sido lo principal. En complemento, según Mahesh 
(2012) “la Productividad puede ser alcanzada si la gerencia de proyecto incluye habilidades a 
través de la Formación, Capacitación, Método de Trabajo, Salud del Trabajador, Factores 
Motivacionales y Herramientas” (p.1). 
Finalmente, Medianero (2016) en cualquier contexto en el que se utilice la Productividad, 
está siempre en una comparación entre productos e insumos. Esta comparación puede realizarse 
en términos físicos o monetarios. En todos los casos la Productividad es una medida de la 
Eficiencia. 
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2.2.2.1 Dimensiones de la Productividad Laboral 
Mertens (1999) determinó según estudios realizados y contrastados por expertos que hay 
tres ámbitos en la Gestión de la Productividad tales como: 
Primero, Sistema de Medición de la Productividad Económica y Financiera: Establece y 
explica la interrelación entre los indicadores de costos, Eficacia Física y Rentabilidad, lo 
que permite identificar Fortalezas y Debilidades de la empresa. 
Segundo, Sistema de Medición de Productividad del Proceso: Indicadores de índole físico 
técnico, detalló que la noción producto e insumo han cambiado. La empresa entiende no 
sólo cantidades sino también la calidad del producto.  
Finalmente, Sistema de Medición de Productividad del Recurso Humano: Es el proceso 
participativo de medición y seguimiento a los indicadores de Productividad a través del 
personal; por ende, se debe generar un ambiente grato en el que el personal se compromete 
socialmente para adquirir nuevas competencias y medición de resultados; en 
consecuencia, delimita la profundidad de las nuevas competencias requeridas. (p.13) 
Tal como se ha señalado en la revisión de la literatura, numerosos autores han sugerido la 
relación e influencia que ejerce el Factor Humano en la Productividad y el Desempeño de las 
organizaciones, siendo el factor humano clave para la competitividad de las empresas. 
 
2.2.2.2 Modelos teóricos de la Productividad Laboral 
De acuerdo a los modelos teóricos Mahesh (2012) clasificó los factores de Productividad 
en dos categorías: Factores Externos y Factores Internos. 
Por otro lado, de acuerdo a Cequea, Rodríguez y Núñez (2011) las dimensiones de la 
Productividad del Recurso Humano son dos: Dimensión Psicológica (configura los factores 
individuales) y Dimensión Psicosocial (configura los factores grupales y relaciona a las personas 
como individuos o como partes de un grupo, que interactúan en la organización).  
En complemento, Venutolo (2009) sostiene que hay cuatro medios a través de los cuales 
se puede motivar a los trabajadores e incrementar su Productividad y Responsabilidad:  
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a). Diseño del puesto de trabajo 
b). Normas de ejecución 
c). Formación y Capacitación 
d).Participación en la toma de decisiones 
La presente investigación tuvo como base la Productividad del Factor Humano, es 
entonces, tal como postula Venutolo (2009): “El enfoque concibe al trabajo como una actividad 
que es a la vez física, sensorial (recepción y transmisión de información), mental (procesamiento 
de información, resolución de problemas, toma de decisiones) y relacional (interacción, vínculos, 
etc.)” (p.44).  
 
2.2.2.3 Medición de la Productividad Laboral  
En varios trabajos consultados, los autores coinciden en que no se dispone de una escala 
para medir subjetivamente la Productividad, la cual haya sido aceptada y probada. De acuerdo 
con la revisión de la literatura Cequea, Rodríguez y Núñez (2011) sostiene que son varios los 
factores referidos a las personas que tienen incidencia en la Productividad, como 
son:“Motivación, Satisfacción Laboral, Participación, Comunicación, Hábitos de trabajo, Clima 
Laboral, Toma de Decisiones, Solución de Conflictos, Ergonomía, Liderazgo, Cultura 
Organizacional, Capacitación, y Recompensa” (p.118). 
 Por otro lado, Chiavenato (2007) mencionó que: “La era de la información trajo 
dinamismo, cambio y competitividad, además de esas influencias, el curso de la evaluación del 
desempeño. En este contexto los indicadores de medición son:  
a). Desempeño Global 
b). Desempeño Grupal 
c). Desempeño individual 
 
 De la misma manera Cequea, Rodríguez y Núñez (2011) detalló que con la finalidad de 
establecer los Factores Humanos que inciden en la Productividad se encontró una estructura de 
tres factores que tienen incidencia en la Productividad: 
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a). Factores Individuales 
b). Factores Grupales 
c). Factores Organizacionales 
En relación a nuestra investigación se consideró las Dimensiones de Productividad del Factor 
Humano seleccionado, se consideró 10 dimensiones, los cuales se detalla a continuación:  
1. Motivación: Energía o esfuerzo empeñado por el individuo para alcanzar los 
resultados de la organización. De la misma manera, Chiavenato (2007) menciona 
que: “El modelo situacional toma en cuenta dos variables: Diferencias Individuales 
de las personas y Tareas; por ende, el desempeño está relacionado con las 
expectativas personales y los premios que se desprenden del nivel de productividad 
del individuo. Es una teoría de la motivación que considera que la Productividad es 
un resultado intermedio, que conduce a los resultados deseados por el individuo” 
(p.210).   
2. Satisfacción Laboral: Actitud del individuo ante sus necesidades, expectativas y su 
interacción con los factores motivacionales del ambiente laboral en que se 
desenvuelve. 
3. Competencias: Características intrínsecas de las personas o conjunto de aptitudes, 
rasgos de personalidad y conocimientos responsables de producir un rendimiento 
eficiente en el trabajo; en consecuencia, alcanzar los objetivos de la organización. 
4. Participación: Se manifiesta cuando el individuo decide incorporar su conocimiento 
en la Toma de Decisiones y la organización establece los espacios para el trabajo. 
5. Trabajo en equipo y cohesión: Conjunto de fuerzas que llevan a los individuos a 
permanecer unidos, satisfacer las necesidades afectivas de los miembros y trabajar 
por un bien común. Adicionalmente Chiavenato (2007) menciona que: “Los 
atributos de los equipos de alto desempeño denota Participación, Responsabilidad, 
Claridad, Interacción, Flexibilidad, Concentración y Rapidez” (p, 221). Por otro 
lado, Hellriegel, Jackson, Slocum, (2002) mencionan que: “Los equipos de trabajo 
sirven a los clientes de mejor manera, gracias a la Innovación, Velocidad, Reducción 
de costos y Calidad” (p, 460). 
6. Manejo de Conflictos: Proceso que se manifiesta cuando un individuo o grupo 
percibe diferencias entre sus intereses individuales o grupales. La negociación es 
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fundamental como dinámica para manejar el conflicto. Chiavenato (2007) menciona 
que: Las Competencias individuales para la resolución de conflictos son: “Habilidad 
Interpersonal, Habilidad para Resolver Problemas, Habilidad para Comunicar, 
Responsabilidad, Asertividad, Flexibilidad, Juicio, Planeación y Organización” 
(p.260). 
7. Cultura Organizacional: Producto de un conjunto de creencias y valores 
compartidos, determinada por el marco estratégico de la organización (misión, 
visión, valores, políticas y estrategias). Según Chiavenato (2007) menciona que: 
“Cada organización es un sistema complejo y humano, con características propias, 
como su propia cultura y con un sistema de valores. Todo esto conjunto de variables 
se debe observar, analizar e interpretar continuamente. La cultura organizacional 
influye en el clima que existe en la organización” (p.418). 
8. Liderazgo: Fenómeno de dimensiones Psicosociales, que incide sobre los individuos 
y los grupos. Está determinado por la cultura de la organización e incide en sus 
resultados. 
9. Formación y Desarrollo: Proceso de la organización para mejorar e incrementar las 
competencias de los individuos y dotarlos de las capacidades requeridas para el 
desarrollo de sus funciones. Adicionalmente Chiavenato (2007) menciona que: 
“Dentro de las políticas de RRHH, se encuentra la Integración, Organización, 
Retención, Desarrollo y Auditoria; es importante mencionar que, en el desarrollo de 
Recursos Humanos existe la Capacitación para el desempeño de los puestos 
(mediano y largo plazo) para la excelencia organizacional” (p.123). 
10. Clima Organizacional: Percepciones compartidas por los miembros de una 
organización respecto al trabajo; es decir, aspectos estructurales, las relaciones 
interpersonales tienen lugar en torno a él. El Clima Organizacional está determinada 
por la Cultura Organizacional y tiene incidencia en el desempeño de las personas y 
los resultados de la organización. 
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2.2.2.4 Factores influyentes entre el Clima Organizacional y Productividad Laboral 
El Clima Organizacional y Productividad Laboral presentó importantes definiciones las 
cuales son objeto de estudio de la presente investigación, se mencionó que un Clima 
Organizacional favorable tiene impacto positivo hacia la Productividad de los trabajadores. 
Según Chiavenato (2007), complementa que el Clima organizacional está íntimamente 
relacionado con la Motivación de los miembros de la organización. Cuando la motivación entre 
los participantes es elevada, el Clima Organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar 
relaciones de Satisfacción, Interés y Colaboración entre los participantes. Sin embargo, cuando la 
motivación entre los miembros es baja, el Clima Organizacional tiende a disminuir. El Clima 
Organizacional bajo se caracteriza por estados de: Desinterés, Apatía, Insatisfacción y 
Agresividad. 
Del planteamiento presentado se infiere que la Motivación del trabajador es el reflejo del 
Clima Organizacional, dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el 
comportamiento; es decir, que el Clima Organizacional determina la forma en que el trabajador 
percibe su Trabajo, Rendimiento, Productividad y Satisfacción Laboral. 
Finalmente, el Clima Organizacional es una realidad importante en referencia a la 
Productividad de la empresa; es decir, un agente favorecedor de toda la gestión que puede afectar 
a la productividad. 
 
2.2.3 Análisis de los Factores Externos del sector construcción 
2.2.3.1 Fuerza Económica 
Según el BCR (2017) la economía mundial ha continuado recuperándose en el cuarto 
trimestre y primeros meses del año pasaría del 3.0% al 3.4% y 3.5% para los años 2017 y 2018, 
respectivamente. 
La economía mundial vuelve a ser un motor de crecimiento para la economía peruana 
según BCR (2017) Una vez iniciada la recuperación económica, el crecimiento se consolidará en 
el 2018 con una expansión del PBI de 4.5%. Cabe resaltar que el crecimiento se realizará por el 
incremento de la inversión pública (15.0%) orientado hacia la reconstrucción, Juegos 
Panamericanos y la ejecución de grandes proyectos de infraestructura, tales como: Vías Nuevas 
  
40 
 
de Lima Vía Expresa Sur, IIRSA Norte Tramo Paita-Yurimaguas y Red Víal N° 5 Ancón-
Huacho-Pativilca.  
Por un lado, de acuerdo al análisis del sector construcción CAPECO (2017) en su 
Informe Económico de la construcción, menciona que la tasa de crecimiento promedio que se 
espera alcanzar en el 2017 respecto al año anterior es de 2.01%. En complemento el 93% de 
empresas considera que el nivel de sus operaciones del 2017 se afectaría por los casos de 
corrupción generados en las obras públicas. El 67% de empresas proveedoras perciben que estos 
casos tendrán mucha influencia en sus operaciones durante este año. De la misma manera, el 
88% considera que el nivel de inversión de nuevos proyectos será afectado. 
Por otro lado, según INEI (2017) en el informe técnico de variación de los indicadores de 
precios de la economía (periodo comprendido entre junio 2016 y mayo 2017), la variación anual 
de los precios al consumidor en la mayoría de las ciudades no supera el 5.00%, excepto en las 
ciudades de Piura y Trujillo, en el informe técnico menciona que el índice de Precios de 
materiales de la construcción, presentó en el mes de mayo un aumento de 0.21%. Sin embargo, 
disminuyó el precio de ladrillos, mayólicas, mosaicos y maderas (sector construcción está 
estrechamente vinculado a otras industrias que le proveen insumos, como son: industrias de 
cemento, ladrillo, asfalto, fierro, etc.) 
A nivel Internacional el BCR (2017) detalló que la cotización del cobre alcanzó un 
promedio mensual de US$ 2,70 por libra en febrero. Se acentuó con los recortes de producción 
no planeados en las dos minas más grandes del mundo: Escondida en Chile y Grasberg en 
Indonesia; sin embargo, en Perú el cobre tendría un crecimiento de 10,5%. También el zinc 
alcanzó un promedio mensual de US$ 1,29 por libra (febrero). La escasez de oferta de 
concentrados prevista en 2017 y 2018 ya viene afectando las operaciones de refinación y 
postergando los proyectos de nuevas refinerías.  
Por último, según estudios del BCR (2017) entre diciembre de 2016 y el 10 de marzo de 
2017, el tipo de cambio registró una apreciación de 2,0 %, pasando de S/ 3,35 a S/ 3,29 por 
dólar, influido por mayores precios de los commodities, en particular del cobre y por la 
depreciación del dólar a nivel global, dada la incertidumbre en torno a la nueva postura de 
política comercial de EEUU. En resumen, se prevé que la confianza empresarial se mantenga 
dentro del tramo optimista para 2017, esto refleja la evolución reciente de la economía interna. 
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2.2.3.2 Fuerza Social, Cultural, Demográfica y Ambiental 
Según INEI (2016) en el Informe Técnico de Condiciones de Vida en el Perú, detalló el 
acceso de los hogares a los Programas Sociales tales como: el Vaso de Leche (representa en el 
área Urbana el 17% mientras en el área Rural el 41%) y los Comedores Populares (representa en 
el área Urbana 66 de cada 100 hogares mientras en el área Rural 48 de cada 100 hogares). 
Adicionalmente para tener calidad de vida, los servicios: de Agua (representa 86 de cada 100 
hogares) y Electricidad (representa 94 de cada 100 hogares) son básicos. 
Desde otra perspectiva, de manera más sectorizada se analizó el Mercado Laboral en 
Lima Metropolitana se considera a la población Económicamente Activa (PEA, representa el 
68,5%)y la Población Económicamente No activa (No PEA, representa el 31,5%). En contraste 
la tasa de desempleo en el primer trimestre del 2017 de Lima Metropolitana fue de 6,8%, en 
términos de cifras absolutas se estima que existen 353 mil 600 personas que buscan un empleo 
activamente. 
Para finiquitar, la educación es un indicador de la competitividad; por ende, es importante 
investigarla es así que los niveles de educación, según INEI (2016) son: Educación Primaria 
(representa el 8 %), Secundaria (representa el 48%), Superior No Universitaria (representa el 
19%) y Universitaria (representa el 26%). Los ingresos más altos son obtenidos por la población 
con educación superior universitaria.   
 
2.2.3.3 Fuerza Política, Legal y Gubernamental  
Según el MEF (2017) mencionó que el estado pagará la contribución de Es Salud (9,0% 
del salario) para los trabajadores jóvenes (18 a 29 años) que obtengan un trabajo formal luego de 
haberse encontrado en la informalidad o que estuviesen desempleados por seis meses o más.  
Asimismo, para reducir el costo de crédito para las MYPES, se ha centralizado diversos 
fondos existentes en la Corporación Financiera de Desarrollo (COFIDE) en uno solo lugar, para 
financiar la adquisición, reposición de activos fijos y capital de trabajo para las MYPES 
formales. El estado está buscando promocionar el Boom de la vivienda social, el cual busca 
priorizar la modalidad de Adquisición de Vivienda Nueva (AVN) de Techo Propio.  
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Visto desde otro punto de vista, las constructoras de infraestructura en cambio mencionan 
que en este segmento se espera un ligero crecimiento del 0.7% para el 2017, inducido por el 
esperado inicio de las obras de reconstrucción en las zonas afectadas. En este escenario, se 
espera que las obras de infraestructura pública y las de vivienda informal sean las que presenten 
mayor dinamismo durante el presente año. (CAPECO, 2017) 
Se creó el Proyecto Especial para simplificar el Acceso a Predios para Proyectos de 
Inversión Priorizados (APIP) en PROINVERSIÓN, que beneficiaría principalmente a una cartera 
de proyectos de Asociaciones Público Privadas(APP) por alrededor de US$ 15 mil millones, que 
se encuentran adjudicadas y que han tenido retrasos con el acceso a terrenos. Según el MEF 
(2017) indica que el APIP desarrollará de manera progresiva un programa de diagnóstico, 
saneamiento Físico-Legal y acceso a los predios requeridos para la ejecución de los proyectos 
priorizados; además de ejecutar programas de reubicación y pago mediante adjudicación de 
terrenos del Estado o proyectos habitacionales para facilitar la negociación directa.  
Por último, según el MEF (2017) el gobierno ha publicado medidas para fortalecer el 
marco normativo de las Obras por Impuestos (OxI) y Asociaciones Público Privadas (APP) lo 
que permitirá acelerar la inversión en infraestructura, sobre todo de los proyectos actualmente en 
cartera. Primero, el fortalecimiento del marco normativo de las OxI, permitirá acelerar la 
ejecución de estos proyectos dentro de las principales mejoras se encuentran la eliminación del 
límite de 15 mil Unidad Impositiva Tributaria (UIT) para la ejecución de proyectos y la 
incorporación de nuevos sectores, tales como: Electrificación Rural, Pesca, Habilitación Urbana, 
Protección y Desarrollo Social. Por otro lado, los cambios en el marco normativo de las APP 
introdujeron diversas mejoras para asegurar el desarrollo de proyectos consolidados para atraer 
mejores inversionistas.   
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2.2.3.4 Fuerza Competitiva 
Según The World Bank Group (2017), menciona que el estudio de Doing Business 
comparó la regulación de empresas en 190 economías, esto provee una perspectiva cercana a los 
cambios que enfrenta la infraestructura, particularmente en el desarrollo mundial. Las 
regulaciones son medidas usando once indicadores tales como: Inicio de un Negocio, Trato con 
los permisos de Construcción, Obtención de Electricidad, Registro de Propiedad, Obtención de 
Crédito, Protección a Menores Inversionistas, Pago de Impuestos, Intercambio en la Frontera, 
Contratos, Resolución de la Insolvencia y Regulación del Mercado Laboral. 
En comparación el MEF (2014) menciona que el Índice Global de Competitividad se 
construye con información de doce pilares: Institucionalidad, Infraestructura, Entorno 
Macroeconómico, Salud, Educación Básica, Educación Superior, Eficiencia del Mercado de 
Bienes, Eficiencia del Mercado Laboral, Desarrollo del Mercado Financiero, Preparación 
Tecnológica, Tamaño del Mercado, Sofisticación en Materia de Negocios e Innovación. A pesar, 
del robusto crecimiento económico de América Latina se mantienen bajas las tasas de 
Productividad; por tanto, se observa un estancamiento generalizado de la competitividad en la 
región, si se analiza la evolución de este ranking los últimos años, se observa que el Perú ha ido 
ganando competitividad. 
Inclusive se menciona que las fortalezas específicas son la estabilidad macroeconómica, 
eficiencia en el mercado laboral y eficiencia del mercado de bienes. Las limitaciones son el 
deterioro en la percepción sobre la colaboración Empresa - Universidad para Investigación y 
Desarrollo (I+D). De la misma manera, IPE (2017) presenta, el Índice de Competitividad 
Regional (INCORE) analizó la realidad económica y social de las regiones del Perú. Seis pilares 
de competitividad son las que detalló: Entorno Económico, Infraestructura, Salud, Educación, 
Instituciones y Laboral. Se describe que lima continúa siendo la región más competitiva del país.  
En resumen, MEF (2014) menciona que una mayor competitividad se refleja en aumentos 
en la Productividad, mayores salarios reales de los trabajadores, mayores ingresos por habitante 
y en una mayor calidad de vida de la población.  
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2.2.3.5 Fuerza Tecnológica 
Según la Cámara Mexicana de la Industria de la Construcción (2016), describe que el 
Índice Global de Competitividad en Infraestructura evalúa a 138 naciones mediante un promedio 
ponderado de siete pilares básicos de la Infraestructura los cuales son: Calidad de la 
Infraestructura, Calidad de las Carreteras, Calidad de la Infraestructura Ferroviaria, Calidad de la 
Infraestructura Portuaria, Calidad de la Infraestructura Aérea, Calidad del Suministro de 
Electricidad, Calidad Infraestructura en Telecomunicaciones. 
 Actualmente, Finance and Development (2017) en Millennials and TheFuture of Work, 
mencionó acerca del boom de la economía global entre 1980 y 2000, los Millenials son la mayor 
parte en la era moderna, son los verdaderos nativos digitales. Se plantea redefinir nuestro modelo 
básico de cómo la gente se gana la vida; en contraste, lejos del pago por el trabajo y el Talento 
Organizacional. Es decir, asociado con la actividad económica a través de un proceso que 
combina la Fuerza Laboral, Talento y Entradas de Capital. Algunos ingresos provienen de ellos 
mismos o del equipo de trabajo en conjunto. 
Además, Finance and Development (2017), Millennials and The Future of Work, el 
gobierno debería liderar la creación de un Sistema. Esto podría también ser prudente para 
reevaluar la currícula escolar para la siguiente generación. Como las capacidades cognitivas de la 
expansión de las maquinas digitales, los estudiantes podrían necesitar no solo ciencia, tecnología 
y matemática por otro lado ellos podrían ser beneficiados de un mayor énfasis en el Design 
Thinking, emprendimiento y creatividad para prepararlos a ellos a la carrera de emprendimiento. 
Tal como la innovación usualmente requiere una transformación paralela en las habilidades de 
los trabajadores, en el camino de implementar nuevas tecnología y nuevos modelos de negocios. 
Finalmente, INEI (2016) menciona que los usos de la tecnología son diversos tales como: 
El 88,8% de la población navega en Internet para obtener información, el 87,2% lo utiliza para 
comunicarse (correo o chat), y el 79,0% recurre a Internet para realizar actividades de 
entretenimiento como juegos de videos y obtener películas o música. Del total de hombres y 
mujeres usuarios de Internet, el 87,3% y el 87,0%, respectivamente, lo utilizan para comunicarse 
vía correo, chat, etc. 
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Tabla 2 Matriz de Factores Externos 
 
Fuente: Elaboración propia basada en la revisión documental e información de la página web de 
Organismos Institucionales. 
 
 
1
BCR (2017), la economía mundial ha continuado recuperándose en el cuarto trimestre y primeros meses del año pasaría del 3.0% 
al 3.4%, 3.5% para los años 2017, 2018, respectivamente.
0.1 4 0.3
2
El crecimiento se realizará por el incremento de la inversión pública (15.0%) orientado hacia la reconstrucción, los juegos 
Panamericanos y la ejecución de grandes proyectos de infraestructura.
0.1 2 0.1
3
Los sectores ligados a la construcción como el inmobiliario, hotelero, educación y salud, continúan realizando anuncios de 
ampliación, remodelación y ejecución de nuevos proyectos.
0 2 0.1
4
La Poblacion Económicamente Activa (PEA), representa el 68,5% y la Población Económicamente No activa (No PEA) 
representa el 31,5%. 
0.1 3 0.2
5 La tasa de desempleo en el primer trimestre del 2017 de Lima Metropolitana fue de 6,8%. 0 1 0
6
Se reducirá el costo de crédito para las Mype: para atender estas limitantes, se ha centralizado diversos fondos existentes en 
COFIDE, esto contribuirá en la adquisición, reposición de activos fijos y capital de trabajo.
0.1 3 0.2
7
El plan de expansión de la vivienda social busca priorizar la modalidad de Adquisición de Vivienda Nueva (AVN) de Techo 
Propio. A fin de incrementar el número de familias beneficiadas. 
0.1 2 0.1
8
Las constructoras mencionan que se espera un ligero crecimiento (0.7%) para el 2017, inducido por el inicio de las obras de 
reconstrucción en las zonas afectadas por el llamado Niño Costero.
0 1 0
9
MEF (2017) menciona que a la expansión del stock del capital (reconstrucción, infraestructura y minería) a iniciarse en el 2018, 
se sumarán las ganancias de productividad.
0 3 0.1
10
Los usos de la tecnología son diversos y muestran un alto dinamismo: El 88,8% de la población navega en Internet para obtener 
información, el 87,2% lo utiliza para comunicarse y el 79,0% recurre a Internet para actividades de entretenimiento.
0.1 4 0.2
1
El fenómeno del niño costero afectó la producción de bienes y servicios de la economía, lo que reduce el Producto Bruto 
Interno, destruye el stock de capital de la economía.
0.1 1 0.1
2
El 93% de empresas considera que el nivel de sus operaciones del 2017 se afectaría por los casos de corrupción generados en las 
obras públicas.
0 2 0.1
3 El 88% considera que el nivel de inversión de nuevos proyectos será afectado. 0 2 0.1
4 Los Materiales de la construcción, presento en el mes de mayo del 2017 un aumento del 0.21%. 0.1 2 0.1
5 Los sub-indicadores de la construcción, tuvieron una menor caída (-4.5%) en comparación al avance de obras físicas (-19.7%). 0.1 2 0.1
6
Según estudios del BCR (2017), entre diciembre del 2016 y el 10 de marzo del 2017, el t ipo de cambio registrado fue de 2,0 %, 
influido por la depreciación del dólar a nivel global.
0.1 2 0.1
7
INEI (2016), del total de la PEA de Lima Metropolitana, el 7,5% tienen educación primaria o menor nivel educativo, el 48,1% 
algún año de educación secundaria, el 18,8% educación superior no universitaria y el 25,6% educación universitaria.
0.1 2 0.1
8
En el área urbana, 38 de cada 100 personas ocupadas trabajan en la rama de Servicios, 22 en Comercio, 12 en Agricultura/Pesca/ 
Minería, 11 en Manufactura, 10 en Transportes, Comunicaciones y 7 en Construcción.
0.1 1 0.1
9
CAPECO (2017) El 60% de promotores inmobiliarios cree que sus ventas (en metros cuadrados) disminuirán en el 2017 respecto 
al año anterior, debido a la decisión del Gobierno de eliminar los subsidios del Crédito Mivivienda.
0 1 0
10 CAPECO (2017) Las obras de infraestructura pública y las de vivienda informal presentarán un mayor dinamismo. 0.1 1 0.1
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2.2.4 Análisis de los Factores Internos de la empresa 
2.2.4.1 Descripción de la Organización 
Hexacón Construcciones: brinda servicios de Planificación, Construcción y Acabados 
en proyectos residenciales, comerciales, industriales y servicios afines. 
  
Historia: Corporación Hexágono Construcciones S.A.C. con el nombre comercial de 
Hexacón Construcciones, nace con el objetivo de crear soluciones para los clientes, respetando 
las Normas Técnicas, Seguridad, Calidad y Medio Ambiente en cada proyecto que se realiza, los 
25 años de experiencia lo avalan, por ello son un socio estratégico en cada proyecto que se 
realice, los cuales serán sostenibles en el tiempo. 
Misión: “Somos una empresa dedicada a la construcción, brindamos soluciones 
innovadoras para satisfacer las necesidades de nuestros clientes, contamos con personal 
altamente calificado, quienes están comprometidos en la calidad; Antes, Durante y Después del 
proyecto”. 
Visión: “Ser una empresa líder y consolidarnos a nivel nacional en el sector construcción 
de manera integral con tecnología de punta y generar valor a los clientes, inversionistas y 
colaboradores”. 
Valores: 
1. Compromiso de trabajo 
2. Orientación al cliente 
3. Trabajo en equipo 
4. Honestidad 
5. Innovación 
6. Calidad 
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Objetivos: 
1. Responder a las nuevas exigencias que el sector de la construcción demanda, logrando así el 
mejoramiento continuo en cada uno de los proyectos. 
2. Adaptarse a las necesidades de los clientes en todos los aspectos relacionados con la calidad, 
el diseño y los costos.  
3. Definir las responsabilidades y funciones de todos los participantes en cada fase del proyecto 
con el fin de lograr un alto rendimiento en la edificación. 
 
Tabla 3 Servicios que brinda la empresa Hexacón Construcciones 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Estudios Preliminares Diseño de Edificación Proceso constructivo
1.      Asesoramiento 1.   Certificación 1.      Obras Preliminares
2.      Levantamiento en Campo 2.      Elaboración de Planos 2.      Cimentación
3.      Estudio de Suelos 3.      Especificaciones Técnicas 3.      Proyecto de estructuras
4.      Tramitación de Licencias 4.      Proyecto de Albañileria
5.      Supervisión Profesional y Técnica 5.      Enchapes de Pisos y Paredes
6.      Instalaciones Eléctricas, Sanitarias  y 
Acabados
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Tabla 4 Matriz de Factores Internos 
 
 
Fuente: Elaboración propia basada en la revisión documental e información de la página web de 
Organismos Institucionales. 
 
1 Uso del diseño organizacional, conocimiento del cargo y compromiso con la organización por parte de la gerencia. 0.1 3 0.2
2 Elaboración de nuevas estrategias y líneas de negocio complementarias al servicio prestado. 0.1 3 0.2
3 Calidad del producto y el servicio al cliente (publicidad boca a boca). 0.1 3 0.2
4 Conocimiento de las necesidades y/o deseos de los clientes del sector de Lima Norte. 0 3 0.1
5 Conocimiento de los proveedores y condiciones de compra (disminución del costo en el presupuesto del cliente). 0 3 0.1
6 Capacidad de la empresa para afrontar sus compromisos a corto plazo. 0.1 3 0.2
7
Conocimiento del costo por unidad, metrados, presupuestos, bases técnicas (precios accesibles, disminución de costes por 
intermediación en comparación a contratistas generales).
0 4 0.2
8 Flexibilidad del proceso productivo (trabajo personalizado, puntualidad y confianza). 0.1 4 0.3
9
Conocimiento del mercado y tiempo de vida útil del producto ( Experiencia en temas de Construcción, socios con mas de 25 
años en el sector).
0.1 4 0.2
10 Evaluación, Seguimiento y Control de nuevos proyectos (desde el inicio hasta finalizar la obra). 0 3 0.1
1 Falta de Comunicación empática, para el desarrollo de esfuerzos orientadosl al logro de objetivos. 0.1 1 0.1
2 Ausencia de un ambiente de trabajo en equipo, sus integrantes sienten que sus propuestas no marcan una diferencia. 0.1 1 0.1
3 Ausencia de una visión clara, sobre el trabajo en equipo y proyección futura. 0 2 0.1
4 Baja participación de mercado , la empresa no cuenta con un estudio de su participación en el mercado. 0.1 1 0.1
5 La empresa no cuenta con estrategias eficientes de marketing. 0 1 0
6 Desconocimiento de factores de éxito de la competencia. 0.1 1 0.1
7 Falta de Capacidad de la empresa para mantener una posición económica creciente (dentro de la industria). 0.1 1 0.1
8 Limitada capacidad financiera para inversión 0.1 1 0.1
9 Bajo Financiamiento adecuado para el desarrollo de nuevas ideas innovadoras. 0 1 0
10 Falta de competitividad  en servicios tecnológicos, Investigación y Desarrollo. 0.1 1 0.1
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2.2.4.2 Análisis de la Matriz F.O.D.A 
Es el análisis situacional de la empresa, se considera las estrategias de la combinación de 
los Factores Externos los cuales son: Oportunidades (O) y Amenazas (A) en relación a los 
Factores Internos los cuales son: Fortalezas (F) y Debilidades (D), según David (2008), 
menciona que es una importante herramienta de conciliación que determina 04 tipo de 
Estrategias (Véase Tabla 5) 
Tabla 5 Matriz FODA 
Fuente: Elaboración propia basada en la Matriz de Factores Externos y la Matriz de Factores 
Internas 
DO
1
Elaborar nuevas estrategias y lineas de negocio complementarias al 
servicio de construccion.
1
Realizar una asociación con empresas relacionadas al sector, a fin de 
captar clientes potenciales.
2
Desarrollar un Servicio de Calidad, para poder  ser reconocidos en  la 
industria.
2 Crear consorcios de inversionistas de capital sólido.
3
Crear Alianzas estrategicas  con socios, de esta manera se logrará una 
Sinergia Laboral.
3
Desarrollar proyectos inmobiliarios, compra de terrenos, 
construcción y venta.
4 Captar clientes potenciales y segmentar el mercado. 4 Determinar un plan de marketing (posicionamiento de marca).
5
Realizar un proceso de selección de personal disponible para los 
cargos de : Operario, Oficial y Peon.
5
Analizar el Clima Organizacional y desarrollar capacitaciones para el 
personal.
6
Realizar inversión para financiar la compra de activos fijos y capital 
de trabajo (empresa registrada en REMYPE).
6 Capitalizar el excedente de dinero  (actividades de reinversión).
7
Realizar Presentaciones en ruedas de negocio,ferias de construcción 
en el sector público y/o privado.
7 Crear un plan estratégico para acceder a nuevos mercados.
8
Registrar la empresa en el OSCE para participar en procesos de 
licitación con el estado.
8
Realizar alianzas estrategicas hacia atrás con los proveedores y hacia 
adelante con los clientes.
9 Realizar un plan de marketing con objetivos coherentes 9
Analizar el sector construcción, principales competidores y Factores 
del Éxito.
10
Crear un portal web, la empresa deberá adaptarse a las nuevas 
tecnologias.
10 Realizar un plan estratégico de Innovación y Desarrollo.
DA
1 Diversificar las lineas de negocios relacionadas. 1 Realizar una asociación con empresas claves del sector construcción.
2
Definir los contratos con clausulas, donde se fijen el tipo de cambio 
(asesoría legal).
2
Definir los tipos de contratos que se desarrollaran deacuerdo a la 
modalidad.
3 Realizar una diferenciación del servicio, brindando un valor agregado. 3
Analizar mecanismos de apoyo para empresas de construcción 
regisradas.
4 Solicitar personal de SENCICO, CAPECO, etc. 4 Realizar un plan de Operaciones, de fácil acceso al personal.
5 Captar nuevos clientes, mediante campañas de marketing. 5
Analizar el clima organizacional y productividad laboral orientado a 
tener equipos altamente eficientes.
6
Realizar una asociación estrategica con empresas mayoristas de 
materiales de construcción. 
6 Elaborar mapeo de procesos en la obra, a fin de detectar desperdicios.
7
Contratar personal según necesidad del mercado (cumplimiento de la 
ley vigente).
7
Alinear los objetivos específicos de la organización (administración 
por valores - APO).
8 Buscar un apalancamiento financiero, para la compra de terrenos. 8 Aplicar Investigación y Desarrollo como política de la empresa.
9
Aplicar Estandares Internacionales tales como: ISO 9001, OHSAS 
18001.
9
Operacionalizar las variables que influyen en los factores claves de la 
competencia.
10 Aplicar metodologias tales como: Lean Construction, PMBOK. 10
Desarrollar talleres empresariales y reuniones a fin de brindar 
información clara y oportuna al personal.
FA
FO
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2.2.4.3 Selección de las estrategias para la competitividad  
La estrategia seleccionada es Penetración de Mercado, busca mayor participación, 
involucrando mayores esfuerzos de marketing, de esta manera se incrementara la participación 
de mercado, el cual se podría combinar con otras estrategias de acuerdo a su análisis (David, 
2008). (Véase Tabla 6) 
Tabla 6 Matriz de Planeación Estratégica Cuantitativa (MPEC) 
 
Estrategia 1 (Desarrollo de Producto); Estrategia 2 (Desarrollo de Mercado); Estrategia 3 (Penetración de Mercado); Estrategia 4 (Integración 
Horizontal)  
Fuente: Elaboración propia basada en la Matriz de Factores Externos y la Matriz de Factores 
Internas 
FODA N° PESO PUNTAJE POND. PUNTAJE POND. PUNTAJE POND. PUNTAJE POND.
1 0.06 2 0.12 3 0.18 4 0.24 3 0.18
2 0.03 2 0.06 3 0.18 4 0.24 3 0.18
3 0.05 4 0.2 3 0.18 4 0.24 2 0.12
4 0.05 2 0.1 3 0.18 4 0.24 3 0.18
5 0.03 2 0.06 3 0.18 4 0.24 3 0.18
1 0.04 2 0.08 3 0.18 3 0.18 2 0.12
2 0.05 2 0.1 2 0.12 4 0.24 2 0.12
3 0.07 2 0.14 2 0.12 2 0.12 4 0.24
4 0.03 4 0.12 3 0.18 4 0.24 1 0.06
5 0.05 3 0.15 3 0.18 3 0.18 4 0.24
1 0.05 4 0.2 3 0.18 4 0.24 3 0.18
2 0.05 2 0.1 3 0.18 4 0.24 2 0.12
3 0.03 4 0.12 2 0.12 4 0.24 3 0.18
4 0.06 4 0.24 1 0.06 1 0.06 3 0.18
5 0.04 4 0.16 4 0.24 4 0.24 4 0.24
1 0.07 1 0.07 1 0.06 1 0.06 3 0.18
2 0.06 1 0.06 1 0.06 2 0.12 3 0.18
3 0.07 1 0.07 1 0.06 1 0.06 3 0.18
4 0.05 2 0.1 3 0.18 2 0.12 3 0.18
5 0.06 1 0.06 1 0.06 2 0.12 3 0.18
TO TAL 1 2.31 2.88 3.66 3.42
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2.3 Definición de términos básicos 
 
1. Administración Estratégica: “Es el arte y la ciencia de Formular, Implementar y 
Evaluar decisiones multifuncionales que le permitan a una organización lograr sus 
objetivos. La administración estratégica se enfoca en integrar la Administración, 
Marketing, Finanzas, Contabilidad, Producción, Operaciones y la Investigación y 
Desarrollo para el éxito de la organización” (David, 2008, p, 5). 
 
2. Capital Humano: “Capital de gente, de talentos y de competencias. La competencia de 
una persona es la capacidad de actuar en diversas situaciones para crear activos, tanto 
tangibles como intangibles. No es suficiente tener personas. Son necesarias una 
plataforma que sirva de base y un Clima que impulse a las personas y utilice los talentos 
existentes. De este modo, el capital humano está constituido por los talentos y 
competencias de las personas” (Chiavenato, 2007, p, 37). 
 
3. Coeficiente de Correlación: “Estadístico utilizado para estudiar la fuerza de una 
asociación entre dos variables, cada una de las cuales se ha extraído por muestreo de la 
población de interés mediante un método representativo o aleatorio” (Quezada, 2014, p, 
327). 
 
4. Competitividad: Variable que se cuantifica en términos relativos, pues se relaciona 
directamente con la capacidad de un país para competir con otras naciones. Es decir, un 
país, región o empresa no es competitiva en términos absolutos, sino que lo es en 
términos comparativos con otro país, región o empresa.  (MEF,2014) 
 
5. Cultura Organizacional: “La cultura es el esquema único de suposiciones, valores y 
normas compartidas que dan forma a la socialización, los símbolos, el lenguaje, los 
relatos y las prácticas de un grupo de personas” (Hellriegel, Jackson y slocum, 2002, p, 
486). 
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6. Efectividad: Distancia entre el resultado obtenido y el esperado, una meta o un estándar, 
(Mertens, 1999). Es decir, es la relación entre los resultados logrados y los resultados 
propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados, 
Medianero (2016). 
 
7. Eficacia: Vinculado al desempeño del proceso productivo en cuanto al uso de insumos 
y/o costos variables. (Mertens,1999) 
 
8. Globalización: “Es un proceso de integración a nivel mundial de las actividades de 
Formulación, Implementación y Evaluación. Las decisiones estratégicas se toman con 
base en el efecto que causan en la rentabilidad global de la empresa y no solo en 
consideraciones nacionales o de otro país” (David, 2008, p, 107). 
 
9. Innovación: Puede definirse como algo nuevo o novedoso. Por consiguiente, la 
innovación incluye adelantos en los tipos de productos o servicios, procesos de 
producción, sistemas administrativos, estructuras organizacionales y estrategias 
desarrolladas por una organización. (Medianero,2016) 
 
10. Penetración de Mercado: “Busca aumentar la participación de mercado para los 
productos o servicios actuales en mercados con mayores esfuerzos de marketing. La 
penetración de mercado incluye aumentar el número de vendedores, incrementar gastos 
en publicidad, aumentar los esfuerzos por difundir información favorable para la 
empresa” (David, 2008, p, 177). 
 
11. Productividad del trabajo: “Se refiere a la eficacia y eficiencia (efectividad) con que los 
hombres producen bienes o servicios, expresada por la relación entre la cantidad de 
trabajo (número de trabajadores u horas trabajadas) y la cantidad de bienes materiales o 
servicios generados (medidos en dinero), todo en un período de tiempo” (Medianero, 
2016, p,288). 
 
12. Ventaja Competitiva: Es la comparación con empresas rivales; es decir, “cuando una 
empresa hace algo que las empresas rivales no hacen, o tiene algo que sus rivales desean, 
esto representa una ventaja competitiva” (David, 2008, p, 8).  
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CAPÍTULO III. MARCO METODOLÓGICO 
 
3.1 Hipótesis de la investigación 
 
3.1.1 Hipótesis general 
Existe correlación entre el Clima Organizacional y Productividad Laboral de los trabajadores en 
la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017. 
3.1.2 Hipótesis Específica 
1. Existe correlación entre la relación Interpersonal y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. 
2. Existe correlación entre el Estilo de Dirección y la Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. 
3. Existe correlación entre el Sentido de Pertenencia y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. 
4. Existe correlación entre la Disponibilidad de Recursos y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. 
5. Existe correlación entre la Claridad en la Dirección y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. 
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3.2. Variables de estudio 
Variable 1: Clima Organizacional 
Variable II: Productividad Laboral 
3.2.1 Definición Conceptual 
 
3.2.1.1 Clima Organizacional 
El Clima Organizacional es el conjunto particular o descripciones individuales, que se 
mantienen en equilibrio con las prácticas y procedimientos organizacionales del marco social del 
cual forman parte, siendo las percepciones compartidas experimentado por el entorno interno de 
la organización y puede describirse en términos de valores de un conjunto. Toro (2010) 
 3.2.1.1 Productividad Laboral 
Es la  transformación de recursos mediante el trabajo humano, en búsqueda de objetivos 
fijados, ello debería conseguirse a través de altos rendimientos (eficiencia) con que los recursos 
(factores productivos) son administrados para completar un proyecto específico, dentro de un 
plazo establecido y con un estándar de calidad dado, originados en gran medida por un sentido 
de satisfacción personal por parte de los que realizan el trabajo, que influyen en el desempeño de 
los individuos y de los  grupos, incrementando o disminuyendo la productividad en su conjunto. 
Cequea, Rodríguez y Núñez (2011) 
 
3.2.2 Definición Operacional 
 
3.2.2.1 Clima Organizacional 
El Clima Organizacional está compuesto por las siguientes dimensiones: Relación 
Interpersonal, Estilo de Dirección, Sentido de Pertenencia, Disponibilidad de Recursos y 
Claridad en la Dirección. Por otro lado, “Los indicadores son la base para elaborar los ítems de 
los instrumentos de evaluación” (Vara, 2015), N° de Ítems 20 (Véase la Tabla 7) 
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Tabla 7 Operacionalización de la Variable I 
 
Fuente: Adaptación basado en la revisión documental y observación (Toro, 2010) 
 
3.2.2.1. Productividad Laboral 
La Productividad Laboral está compuesta por las siguientes dimensiones: Motivación, 
Satisfacción Laboral, Cultura Organizacional, Manejo de Conflictos y Competencias, N° de 
Ítems 19 (Véase la Tabla8) 
Indicadores (Definición Operacional)
1 Mis compañeros tienen en cuenta mis opiniones
2 Tengo una buena comunicación con mis compañeros de trabajo
3 Demuestro respeto y consideración en el equipo de trabajo
4 Demuestro colaboración para el logro de las labores diarias
5 Mi grupo de trabajo me hace sentir cómodo
6 Mi jefe brinda buen trato a todo el personal
7 Mi jefe crea un ambiente de confianza en el equipo de trabajo
8 Mi jefe escucha y brinda recomendaciones para el desarrollo del trabajo
9 Mi jefe confía en mi capacidad, delegando labores de mayor responsabilidad
10 Estoy orgulloso de donde estoy laborando
11 Me identifico con los valores de la empresa
12 Recomiendo a la empresa como un centro de labores, agradable para trabajar
13 Me importa el futuro de la organización
14 La empresa brinda materiales para la construcción civil
15 Tengo los equipos de protección personal (EPP) necesarios para el desarrollo del trabajo, en mi ambiente físico
16 Me brindan información y/o especificaciones técnicas para el desarrollo del trabajo al iniciar las actividades diarias
17 La empresa contrata el personal necesario para las labores a realizar
18 Los encargados cumplen lo que dicen
19 El jefe usa todos los medios (escritos, visuales y verbales) para comunicar políticas y procedimientos de la empresa
20 La empresa está logrando sus metas, en relación al cumplimiento del cronograma
Dimensiones 
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Tabla 8 Operacionalización de la Variable II 
 
Fuente: Adaptación basado en la revisión documental y observación (Cequea, Rodríguez y 
Núñez, 2011) 
3.3 Tipo y Nivel de investigación 
 
3.3.1 Tipo de Investigación 
- Tipo Aplicada:  
La investigación científica es aplicada, debido a que se investiga la teoría del Clima 
Organizacional y la teoría de la Productividad sobre la realidad empresarial y/o administrativa a 
fin de mejorar procesos y mejorarla. Al utilizar esta información, los gerentes, dueños y/o 
personal responsable, tendrán una guía importante de competitividad.  
 
Indicadores (Definición Operacional)
1 El entorno físico para el desarrollo de mi trabajo es adecuado
2 La empresa brinda periodo de descanso y horario de trabajo razonable
3 Me siento motivado en mi puesto de trabajo
4 La funciones que realizo son retadoras y/o presentan un desafío
5 Las funciones que realizo representan un grado alto de responsabilidad
6 Estoy satisfecho con la distribución de tareas y/o carga laboral
7 Me siento satisfecho al finalizar un trabajo bien realizado
8 Tengo autonomía en el desarrollo de las labores
9 Existe un conjunto de valores claros que rige la forma en que nos conducimos en la organización
10 La empresa logra sus objetivos a beneficio de todos
11 La  organización se caracteriza por la Lealtad, Compromiso y Trabajo en Equipo por parte de sus trabajadores
12 Considero que para negociar se debe tener una actitud positiva
13 Respeto los diferentes puntos de vista de mis compañeros
14 Cuando hay una situación conflictiva, negocio de manera que todos salgamos beneficiados
15 Cuando hay una confrontación y/o discusión, intercedo para conciliar la situación
16 Considero que tengo los conocimientos técnicos y/o experiencia necesaria
17 Considero que tengo las habilidades físicas, para lograr terminar el trabajo (según el tiempo especificado)
18 Considero que soy capaz en todas las labores que realizo
19 Utilizo herramientas, equipos que brinda la empresa para finalizar la labor (en un tiempo menor)
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3.3.2 Nivel de Investigación 
- Nivel Descriptivo - Correlacional 
La presente investigación utilizó un nivel Descriptivo, ya que tiene como finalidad 
ampliar y precisar las dimensiones del Clima Organizacional y los factores que afectan la 
Productividad Laboral desde un enfoque humano en los trabajadores de construcción civil en la 
empresa Hexacón Construcciones en el distrito de Independencia, 2017. “Los estudios 
descriptivos buscan especificar las propiedades, las características y los perfiles importantes de 
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis. Miden, 
evalúan o recolectan datos sobre diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenómeno a 
investigar” (Fernández, Hernández y Baptista, 2003, p, 117).  Adicionalmente es Correlacional 
donde se analizó la relación entre las dos variables para suponer influencias. 
 
3.4 Diseño de la investigación 
- Diseño No experimental – Transeccional:  
El diseño de la investigación realizada es No experimental – Transeccional; “En el 
estudio no experimental no se construye ninguna situación, sino que se observan situaciones ya 
existentes, no provocadas intencionalmente por el investigador” (Fernández, Hernández y 
Baptista, 2003, p, 267).  En la presente investigación no hay manipulación intencional, se utilizó 
el cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Hexacón Construcciones en una sola 
fecha. “Los diseños de investigación transeccional o transversal recolectan datos en un solo 
momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado” (Fernández, Hernández y Baptista, 2003, p, 270).   
 
3.5 Población y Muestra de Estudio 
 
3.5.1 Población 
La población es reducida esto permitió que los datos sean confiables, se consideró la 
población como la muestra de estudio. Según Vara (2015), menciona que: “Sí la población es 
pequeña y se puede acceder a ella sin restricciones, entonces es mejor trabajar con la población”. 
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3.5.2 Marco Poblacional 
Corporación Hexágono Construcciones S.A.C. cuya denominación comercial es Hexacón 
Construcciones, es una empresa del sector construcción que brinda servicios de Planificación, 
Construcción y Acabados en proyectos Residenciales, Comerciales, Industriales y afines, es el 
caso de estudio. Me contacté con el gerente de operaciones a fin de poder establecer una buena 
relación y obtener la información necesaria para desarrollar la investigación en los trabajadores 
de construcción civil. Según el MTEP (2014), las categorías de trabajadores en el régimen de la 
construcción civil son las que detallo a continuación: Operario, Oficial y Peón.  
 
3.5.3 Muestra 
La muestra censal está compuesta por 15 trabajadores de construcción civil que trabajan 
actualmente en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, 2017. 
Siendo que la muestra no es producto de un proceso de selección aleatoria- no probabilístico, 
Muestreo intencional o por criterio para análisis del caso de estudio. (Vara, 2015) 
Cabe resaltar que los criterios de inclusión y exclusión considerados para la delimitación 
poblacional son los siguientes: 
1. Que trabajen para la empresa un tiempo mínimo de 03 meses, se considera este tiempo 
mínimo debido a la volatilidad de las obras de construcción. (MTPE, 2014) 
2. Que los trabajadores de construcción civil tengan un tiempo mínimo de trabajo de 1 
año. 
3. Que el análisis será realizado en uno de los proyectos, de manera única en la obra. 
4. Que la investigación será realizada en la fase final de la obra. Cabe recalcar que el 
proceso cuenta de 03 fases: Planificación, Construcción y Acabados. 
Criterios de exclusión para la aplicación del instrumento  
1. Organizaciones que no pertenezcan al sector construcción. 
2. Trabajador que no se encuentre en el momento de la aplicación del instrumento. 
3. Trabajador con menos de 3 meses de permanencia en la organización. 
4. Trabajador con experiencia en el sector construcción menor a 1 año 
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3.6 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 
 
3.6.1 Técnicas de Recolección de Datos 
Para la recolección de datos se utilizó encuestas, en el cual se aplicó a los trabajadores de 
la empresa Hexacón Construcciones, lo cual involucró la elaboración de cuestionarios para 
conocer las calificaciones cualitativas del Clima Organizacional y Productividad Laboral cada 
uno con su respectivo cuestionario, el primero consto de 40 afirmaciones y el segundo de 40 
afirmaciones respectivamente, cada uno marco según la escala de actitudes, siendo 1 Nunca y 5 
Siempre, para nuestra interpretación el primero corresponde una actitud muy desfavorable y la 
segunda muy favorable en relación a la empresa. 
3.6.1.1 Prueba Piloto 
Se realizó una prueba piloto a fin de asegurarnos en la práctica de que las afirmaciones y 
categorías de respuesta iban a ser comprendidos de manera clara, concisa y oportuna por los 
trabajadores de la empresa, se aplicó una prueba a 5 personas, quienes tenían semejanza en 
relación al nivel de Estudio, Edad y Ocupación. Se comprobó a través de los resultados 
obtenidos, que algunas afirmaciones eran muy técnicas, con esta apreciación se logró discernir 
que afirmaciones del cuestionario serian modificadas, se recolectó las recomendaciones de los 
entrevistados, a fin de mejorar las afirmaciones. 
3.6.1.2 Fiabilidad y Validez del instrumento 
En la presente investigación, se cumplió en garantizar la fiabilidad del instrumento, 
tomando en consideración todos los factores que están relacionados en las dimensiones de las 
variables objeto de estudio, teniendo en consideración para la validez del constructo, la Escala de 
Clima Organizacional según Toro (2010) menciona que: “Los estudios de confiabilidad 
mostraron coeficientes de 0.72 obtenidos mediante el método de correlación de dos mitades y de 
0.90 mediante el Alfa de Cronbach”. 
Adicionalmente, se consideró un instrumento que evalúa la Productividad del Factor 
Humano, enfocar esfuerzos para obtener resultados. “En cuanto al análisis de la fiabilidad del 
instrumento, el Alfa de Cronbach fue de 0,772” (Cequea, Rodríguez y Nuñez, 2011). 
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Se consideró 20 ítems para el cuestionario de Clima Organizacional y 19 ítems para el 
cuestionario de Productividad Laboral cumpliendo con el criterio de pertinencia. Cabe mencionar 
que para la validez de contenido se consideró el juicio de 03 expertos (Véase Tabla 9). Después 
de la evaluación de los expertos, se realizó cambios significativos en algunas preguntas para 
lograr que los encuestados entiendan de forma clara el instrumento.  
Tabla 9 Validación de Instrumento 
 
 
Nota: Validez de Contenido (El ítem corresponde a una dimensión de la variable); Validez de Constructo (El ítem 
contribuye a medir el indicador planteado) 
Fuente: Elaboración propia basado en la revisión de Contenido y Constructo realizado por los 
expertos 
Clima Organizacional Productividad Laboral
Si N Si N Si N Si N Si N Si N Si N Si N Si N Si N Si N Si N
1 x x x x x x 1 x x x x
2 x x x x x x 2 x x x x x x
3 x x x x x x 3 x x x x x x
4 x x x x x x 4 x x x x x x
5 x x x x x x 5 x x x x x x
6 x x x x x x 6 x x x x x x
7 x x x x x x 7 x x x x x x
8 x x x x 8 x x x x x x
9 x x x x x x 9 x x x x   
10 x x x x x x 10 x x x x x x
11 x x x x x x 11 x x x x
12 x x x x x x 12 x x x x   
13 x x x x x x 13 x x x x
14 x x x x x x 14 x x x x   
15 x x x x 15 x x x x   
16 x x x x x x 16 x x x x x x
17 x x x x x x 17 x x x x x x
18 x x x x x x 18 x x x x
19 x x x x 19 x x x x
20 x x x x
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3.6.2 Instrumentos de Recolección de Datos 
3.6.2.1 Cuestionario  
Los instrumentos cuantitativos son los que se emplean en las investigaciones, para 
nuestro caso es el cuestionario estructurado que contiene una escala de actitudes (Escala de 
Likert), la aplicación es individual a todo el grupo (operarios, oficiales y peones), el tiempo de 
aplicación es de: 40 – 50 min por persona, la puntuación se calificó según el rango: Nunca, Casi 
Nunca, A veces, Casi siempre, Siempre (Véase tabla 10)  
Tabla 10 Puntuación de la Escala 
 
Fuente: Elaboración propia 
Es importante recalcar que el objetivo es conocer la percepción de los trabajadores 
respecto de su ambiente de trabajo, así como conocer si las políticas de recursos humanos 
favorecen y promueven la existencia de un grato ambiente que tiene relación con la 
Productividad Laboral se usó dos instrumentos coherentes con nuestros objetivos de esta manera 
se utilizó el cuestionario estructurado, siguió el siguiente procedimiento:  
a). Se realizó el contacto con el gerente de Operaciones 
b). Se visitó la empresa, para realizar las entrevistas individuales 
c). Se recolectó los datos, encuestando a cada trabajador 
d). Se depuró la información e ingresó en Excel y finalmente se realizó el análisis en 
SPSS (Quezada, 2014) 
Escala Puntaje
Nunca 1
Casi Nunca 2
A veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5
Cuantitativo
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3.7 Métodos de Análisis de Datos 
 
En el análisis de datos se utilizó el Alfa de Cronbach, “Se usa para medir que tan 
homogénea y consistente es la escala Likert. Sus valores oscilan entre 1 y 0, considerándose una 
buena consistencia cuando el valor de alfa es superior a 0.7” (Vara, 2015).  En el cuestionario de 
Clima Organizacional se obtuvo 0.79, mientras el resultado en el cuestionario de Productividad 
Laboral fue de 0.78  (Véase Tabla 11 y Tabla 12), es aceptable la fiabilidad de los cuestionarios. 
Adicionalmente, para hallar las gráficas, tablas descriptivas y el estadístico Chi Cuadrado 
para la Prueba de Hipótesis, se utilizó el software SPSS 22. 
 
Tabla 11 Estadísticas de fiabilidad  del Cuestionario de Clima Organizacional 
 
Alfa de 
Cronbach 
N de 
elementos 
,794 20 
 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Tabla 12 Estadísticas de fiabilidad  del Cuestionario de Productividad Laboral 
 
Alfa de 
Cronbach 
N de 
elementos 
,785 19 
Fuente: Elaboración Propia 
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CAPÍTULO IV. RESULTADOS 
 
4.1 Resultados del Cuestionario de Clima Organizacional 
En este capítulo se presentó los resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados a los 
trabajadores de la empresa Hexacón Construcciones durante el periodo de junio 2017, para llevar 
a cabo el análisis se utilizó SPSS 22, posteriormente se analizó por medio de tablas y gráficas.  
4.1.1 Relación Interpersonal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 1 Mis compañeros tienen en cuenta mis opiniones 
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Es la existencia de buenas relaciones sociales, de esta manera en el primer ítem se 
formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Mis compañeros tienen en cuenta mis 
opiniones”, tal como se aprecia en la Figura 1, solo el 53 % de ellos respondió Siempre, el 13% 
respondió Casi Siempre y finalmente el 33% respondió A veces. 
En el Segundo ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Tengo una 
buena comunicación con mis compañeros de trabajo”, tal como se aprecia en la Figura 2, el 73 % 
de ellos respondió Siempre y el 27 % respondió Casi Siempre.  
 
Figura 2 Tengo una buena comunicación con mis compañeros de trabajo 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Tercer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Demuestro 
respeto y consideración en el equipo de trabajo”, tal como se aprecia en la Figura 3, el 80 % de 
ellos respondió Siempre y el 20 % respondió Casi Siempre.  
 
Figura 3 Demuestro respeto y consideración en el equipo de trabajo 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Cuarto ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Demuestro 
colaboración para el logro de las labores diarias”, tal como se aprecia en la Figura 4, el 73 % de 
ellos respondió Siempre y el 27 % respondió Casi Siempre.  
 
Figura 4 Demuestro colaboración para el logro de las labores diarias 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Quinto ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Mi grupo de 
trabajo me hace sentir cómodo”, tal como se aprecia en la Figura 5, el 67 % de ellos respondió 
Siempre, el 27 % respondió Casi Siempre y finalmente el 7% respondió Nunca. 
 
 
Figura 5 Mi grupo de trabajo me hace sentir cómodo 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
 Relación Interpersonal teniendo como principal fortaleza el respeto mutuo y la 
colaboración en las actividades diarias, siendo característica del equipo una buena comunicación. 
En complemento, con tendencia a fortaleza se considera que los compañeros tienen en 
consideración la opinión de los demás. 
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4.1.2 Estilo de Dirección 
Es la percepción del grado en que los jefes respaldan, estimulan y brindan oportunidad de 
participación a sus colaboradores, de esta manera en el primer ítem se formuló a los encuestados 
la siguiente afirmación: “Mi jefe brinda buen trato a todo el personal”, tal como se aprecia en la 
Figura 6, solo el 47 % de ellos respondió Siempre, el 33% respondió Casi Siempre y finalmente 
el 7% respondió Nunca. 
 
Figura 6 Mi jefe brinda buen trato a todo el personal 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Segundo ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Mi jefe crea 
un ambiente de confianza en el equipo de trabajo”, tal como se aprecia en la Figura 7, el 67 % de 
ellos respondió Siempre, el 20 % respondió Casi Siempre y finalmente el 13 % respondió A 
veces. 
 
 
Figura 7 Mi jefe crea un ambiente de confianza en el equipo de trabajo 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Tercer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Mi jefe escucha 
y brinda recomendaciones para el desarrollo del trabajo”, tal como se aprecia en la Figura 8, el 
73 % de ellos respondió Siempre y el 27 % respondió Casi Siempre.  
Fuente: Elaboración Propia 
 
 
 
 
 
 
Figura 8 Mi jefe escucha y brinda recomendaciones para el desarrollo del trabajo 
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En el Cuarto ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Mi jefe confía 
en mi capacidad, delegando labores de mayor responsabilidad”, tal como se aprecia en la Figura 
9, el 73 % de ellos respondió Siempre, el 20 % respondió Casi Siempre y finalmente el 7% 
respondió A veces. 
 
Figura 9 Mi jefe confía en mi capacidad, delegando labores de mayor responsabilidad 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
 Estilo de Dirección teniendo como principal fortaleza que el jefe delega y brinda 
recomendaciones para el desarrollo del trabajo, generando así un ambiente de confianza. Por otro 
lado, con tendencia a fortaleza se considera que el jefe brinda buen trato al personal. 
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4.1.3 Sentido de Pertenencia 
Es la percepción del grado de orgullo, de esta manera en el primer ítem se formuló a los 
encuestados la siguiente afirmación: “Estoy orgulloso de donde estoy laborando”, tal como se 
aprecia en la Figura 10, solo el 67 % de ellos respondió Siempre, el 20 % respondió Casi 
Siempre y finalmente el 13 % respondió A veces. 
 
Figura 10 Estoy orgulloso de donde estoy laborando 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Segundo ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Me identifico 
con los valores de la empresa”, tal como se aprecia en la Figura 11, el 60 % de ellos respondió 
Siempre, el 20 % respondió Casi Siempre y finalmente el 20 % respondió A veces. 
 
 
Figura 11 Me identifico con los valores de la empresa 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Tercer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Recomiendo a la 
empresa como un centro de labores, agradable para trabajar”, tal como se aprecia en la Figura 12, 
el 60 % de ellos respondió Siempre, solo el 7 % respondió Casi Siempre, el 27% respondió A 
veces y finalmente el 7 % respondió Nunca. 
Figura 12 Recomiendo a la empresa como un centro de labores, agradable para trabajar 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Cuarto ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Me importa el 
futuro de la organización”, tal como se aprecia en la Figura 13, el 73 % de ellos respondió 
Siempre, el 20 % respondió Casi Siempre y finalmente el 7% respondió A veces. 
 
Figura 13 Me importa el futuro de la organización 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
El sentido de Pertenencia tiene como principal fortaleza que los trabajadores, 
sinceramente le importa el futuro de la organización, siendo característica que se identifican y se 
sienten orgullosos de donde están laborando. En contraste con tendencia a mejorar recomiendan 
a la empresa como un centro de labores, agradable para trabajar. 
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4.1.4 Disponibilidad de Recursos 
En el primer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “La empresa 
brinda materiales para la construcción civil”, tal como se aprecia en la Figura 14, solo el 67 % de 
ellos respondió Siempre, el 20 % respondió Casi Siempre y finalmente el 13 % respondió A 
veces. 
 
Figura 14 La empresa brinda materiales para la construcción civil 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Segundo ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Tengo los 
equipos de protección personal (EPP) necesarios para el desarrollo del trabajo, en mi ambiente 
físico”, tal como se aprecia en la Figura 15, el 13 % de ellos respondió Siempre, el 20 % 
respondió Casi Siempre, el 47% respondió A veces y finalmente el 20 % respondió Nunca. 
 
 
Figura 15 Tengo los equipos de protección personal (EPP) necesarios para el desarrollo del 
trabajo, en mi ambiente físico 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Tercer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Me brindan 
información y/o especificaciones técnicas para el desarrollo del trabajo al iniciar las actividades 
diarias”, tal como se aprecia en la Figura 16, el 47 % de ellos respondió Siempre, el 33 % 
respondió Casi Siempre y finalmente el 20 % respondió A veces. 
 
Figura 16 Me brindan información y/o especificaciones técnicas para el desarrollo del trabajo 
al iniciar las actividades diarias 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Cuarto ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “La empresa 
contrata el personal necesario para las labores a realizar”, tal como se aprecia en la Figura 17, el 
60 % de ellos respondió Siempre, el 27 % respondió Casi Siempre y finalmente el 13 % 
respondió A veces. 
 
Figura 17 La empresa contrata el personal necesario para las labores a realizar 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
La Disponibilidad de Recursos tiene como principal fortaleza que la empresa brinda 
materiales para la construcción civil y contrata el personal necesario para las labores a realizar. 
En contraste, con tendencia a fortaleza se considera a que se brindan especificaciones técnicas 
para el desarrollo del trabajo. Por otro lado, la entrega de equipos de protección personal 
necesarios para el desarrollo del trabajo en su ambiente físico, es un aspecto a mejorar. 
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4.1.5 Claridad en la Dirección 
Es la percepción del grado en que el personal percibe que ha recibido la información 
apropiada, de esta manera en el primer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: 
“Los encargados cumplen lo que dicen”, tal como se aprecia en la Figura 18, solo el 67 % de 
ellos respondió Siempre, el 27 % respondió Casi Siempre y finalmente el 6 % respondió A veces. 
 
Figura 18 Los encargados cumplen lo que dicen 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Segundo ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “El jefe usa 
todos los medios (escritos, visuales y verbales) para comunicar políticas y procedimientos de la 
empresa”, tal como se aprecia en la Figura 19, solo el 20 % de ellos respondió Siempre, el 53 % 
respondió Casi Siempre, el 20 % respondió A veces y finalmente el 7 % respondió Casi Nunca. 
 
 
Figura 19 El jefe usa todos los medios (escritos, visuales y verbales) para comunicar políticas y 
procedimientos de la empresa 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Tercer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “La empresa está 
logrando sus metas, en relación al cumplimiento del cronograma”, tal como se aprecia en la 
Figura 20, el 47 % de ellos respondió Siempre y el 53 % respondió Casi Siempre. 
 
Figura 20 La empresa está logrando sus metas, en relación al cumplimiento del cronograma 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
Claridad en la Dirección teniendo como principal fortaleza que los encargados cumplen 
con lo que dicen. Sin embargo, casi siempre el jefe usa todos los medios para comunicar las 
políticas y procedimientos de la empresa. 
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4.2 Resultados del Cuestionario de Productividad Laboral 
En este capítulo se presentó los resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los 
trabajadores de la empresa Hexacón Construcciones durante el periodo de junio 2017, para llevar 
a cabo el análisis se utilizó SPSS 22, posteriormente ser analizó por medio de tablas y gráficas.  
4.2.1 Motivación 
Energía o esfuerzo empeñado por el individuo para alcanzar los resultados de la 
organización, de esta manera en el primer ítem se formuló a los encuestados la siguiente 
afirmación: “El entorno físico para el desarrollo de mi trabajo es adecuado”, tal como se aprecia 
en la Figura 21, solo el 53 % de ellos respondió Siempre, el 27 % respondió Casi Siempre y 
finalmente el 13 %respondió Nunca. 
Figura 21 El entorno físico para el desarrollo de mi trabajo es adecuado 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Segundo ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “La empresa 
brinda periodo de descanso y horario de trabajo razonable”, tal como se aprecia en la Figura 22, 
el 73 % de ellos respondió Siempre, el 20 % respondió Casi Siempre y finalmente el 7 % 
respondió A veces. 
 
Figura 22 La empresa brinda periodo de descanso y horario de trabajo razonable 
Fuente: Elaboración Propia 
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 En el Tercer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Me siento 
motivado en mi puesto de trabajo”, tal como se aprecia en la Figura 23, el 80 % de ellos 
respondió Siempre, solo el 20 % respondió Casi Siempre. 
 
 
Figura 23 Me siento motivado en mi puesto de trabajo 
Fuente: Elaboración Propia 
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 En el Cuarto ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Las 
funciones que realizo son retadoras y/o presentan un desafío”, tal como se aprecia en la Figura 
24, el 73 % de ellos respondió Siempre, el 20 % respondió Casi Siempre y finalmente el 7% 
respondió A veces. 
Figura 24 Las funciones que realizo son retadoras y/o presentan un desafío 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación:  
 La motivación tiene como principal fortaleza que los trabajadores se sienten 
motivados en su puesto de trabajo, siendo característicos que las funciones que realizan los 
trabajadores son retadoras con horarios de trabajos razonables. En contraste, con tendencia a 
Fortaleza se considera al entorno físico para el desarrollo del trabajo de manera adecuada. 
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4.2.2 Satisfacción Laboral 
 Actitud del individuo ante la satisfacción de sus necesidades, expectativas y su 
interacción con los factores motivacionales del ambiente laboral, de esta manera en el primer 
ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Las funciones que realizo 
representan un grado alto de responsabilidad”, tal como se aprecia en la Figura 25, el 73 % de 
ellos respondió Siempre, el 20 % respondió Casi Siempre y finalmente el 7 % respondió A veces. 
 
Figura 25 Las funciones que realizo representan un grado alto de responsabilidad 
Fuente: Elaboración Propia 
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 En el Segundo ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Estoy 
satisfecho con la distribución de tareas y/o carga laboral”, tal como se aprecia en la Figura 26, 
solo el 67 % de ellos respondió Siempre, el 27 % respondió Casi Siempre y finalmente el 7 % 
respondió A veces. 
 
Figura 26 Estoy satisfecho con la distribución de tareas y/o carga laboral 
Fuente: Elaboración Propia 
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 En el Tercer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Me siento 
satisfecho al finalizar un trabajo bien realizado”, tal como se aprecia en la Figura 27, el 87 % de 
ellos respondió Siempre y solo el 13 % respondió Casi Siempre. 
 
Figura 27 Me siento satisfecho al finalizar un trabajo bien realizado 
Fuente: Elaboración Propia 
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 En el Cuarto ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Tengo 
autonomía en el desarrollo de las labores”, tal como se aprecia en la Figura 28, el 60 % de ellos 
respondió Siempre, el 27 % respondió Casi Siempre y finalmente el 13 % respondió A veces. 
 
Figura 28 Tengo autonomía en el desarrollo de las labores 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
 La satisfacción Laboral tiene como principal fortaleza que el personal se siente 
satisfecho al finalizar un trabajo bien hecho, siendo característico del trabajo que la distribución 
de tareas es razonable y representa un alto grado de responsabilidad. En contraste, con tendencia 
a Fortaleza se considera la autonomía en el desarrollo de las labores. 
  
91 
 
4.2.3 Cultura Organizacional 
Producto de un conjunto de creencias y valores compartidos, de esta manera en el primer 
ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Existe un conjunto de valores claros 
que rige la forma en que nos conducimos en la organización”, tal como se aprecia en la Figura 
29, solo el 53 % de ellos respondió Siempre, el 13 % respondió Casi Siempre y finalmente el 33 
% respondió A veces. 
 
Figura 29 Existe un conjunto de valores claros que rige la forma en que nos conducimos en la 
organización 
Fuente: Elaboración Propia 
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 En el Segundo ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “La 
empresa logra sus objetivos a beneficio de todos”, tal como se aprecia en la Figura 30, solo el 53 
% de ellos respondió Siempre, el 13 % respondió Casi Siempre, el 27% respondió A veces y 
finalmente el 7 % respondió Casi Nunca. 
 
 
Figura 30 La empresa logra sus objetivos a beneficio de todos 
Fuente: Elaboración Propia 
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 En el Tercer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “La 
organización se caracteriza por la Lealtad, Compromiso y Trabajo en Equipo por parte de sus 
trabajadores”, tal como se aprecia en la Figura 31, el 33 % de ellos respondió Siempre, solo el 40 
% respondió Casi Siempre, el 20 % respondió A veces y finalmente el 7 % respondió Nunca. 
 
Figura 31 La  organización se caracteriza por la Lealtad, Compromiso y Trabajo en Equipo por 
parte de sus trabajadores 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
La Cultura Organizacional tiene como tendencia a Fortaleza la existencia de un conjunto 
de valores que rigen la forma en que conducen la organización de esta manera logra sus objetivos 
a beneficio de todos. En contraste, el Trabajo en Equipo y la Lealtad son aspectos a mejorar. 
  
94 
 
4.2.4 Manejo de Conflictos 
 Proceso que se manifiesta cuando un individuo o grupo percibe diferencias entre 
sus intereses individuales o grupales, de esta manera en el primer ítem se formuló a los 
encuestados la siguiente afirmación: “Considero que para negociar se debe tener una actitud 
positiva”, tal como se aprecia en la Figura 32, el 60 % de ellos respondió Siempre, solo el 7 % 
respondió Casi Siempre y finalmente el 33 % respondió A veces. 
 
Figura  32 Considero que para negociar se debe tener una actitud positiva 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Segundo ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Respeto los diferentes 
puntos de vista de mis compañeros”, tal como se aprecia en la Figura 33, el 73 % de ellos 
respondió Siempre, el 13 % respondió Casi Siempre y finalmente el 13 % respondió A veces. 
 
Figura 33 Respeto los diferentes puntos de vista de mis compañeros 
Fuente: Elaboración Propia 
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 En el Tercer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Cuando 
hay una situación conflictiva, negocio de manera que todos salgamos beneficiados”, tal como se 
aprecia en la Figura 34, el 60 % de ellos respondió Siempre, solo el 13 % respondió Casi 
Siempre y finalmente el 27% respondió A veces. 
 
Figura 34 Cuando hay una situación conflictiva, negocio de manera que todos salgamos 
beneficiados 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Cuarto ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Cuando hay una 
confrontación y/o discusión, intercedo para conciliar la situación”, tal como se aprecia en la 
Figura 35, solo el 47 % de ellos respondió Siempre, el 20 % respondió Casi Siempre y 
finalmente el 20 % respondió Nunca. 
Figura 35 Cuando hay una confrontación y/o discusión, intercedo para conciliar la situación 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación:  
 El manejo de conflictos tiene como principal fortaleza que los trabajadores respetan 
los diferentes puntos de vista de los compañeros, siendo característica que en una situación de 
conflicto se tiene una actitud positiva y se negocia de manera que todos salgan beneficiados. En 
contraste, con tendencia a fortaleza los trabajadores interceden cuando hay un conflicto. 
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4.2.5 Competencias 
Características intrínsecas de las personas o conjunto de aptitudes, rasgos de personalidad 
y conocimientos responsables de producir un rendimiento eficiente en el trabajo, de esta manera 
en el primer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Considero que tengo los 
conocimientos técnicos y/o experiencia necesaria”, tal como se aprecia en la Figura 36, el 73 % 
de ellos respondió Siempre y el 27 % respondió Casi Siempre. 
 
Figura 36 Considero que tengo los conocimientos técnicos y/o experiencia necesaria 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Segundo ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Considero que 
tengo las habilidades físicas, para lograr terminar el trabajo (según el tiempo especificado)”, tal 
como se aprecia en la Figura 37, el 80 % de ellos respondió Siempre y el 20 % respondió Casi 
Siempre. 
 
Figura 37 Considero que tengo las habilidades físicas, para lograr terminar el trabajo (según el 
tiempo especificado) 
Fuente: Elaboración Propia 
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 En el Tercer ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Considero 
que soy capaz en todas las labores que realizo”, tal como se aprecia en la Figura 38, el 80 % de 
ellos respondió Siempre, solo el 13 % respondió Casi Siempre y finalmente el 7 % respondió A 
veces. 
 
Figura 38 Considero que soy capaz en todas las labores que realizo 
Fuente: Elaboración Propia 
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En el Cuarto ítem se formuló a los encuestados la siguiente afirmación: “Utilizo 
herramientas, equipos que brinda la empresa para finalizar la labor (en un tiempo menor)”, tal 
como se aprecia en la Figura 39, solo el 27 % de ellos respondió Siempre, el 27 % respondió 
Casi Siempre, el 33% respondió A veces y finalmente el 13% respondió Nunca. 
Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: 
 Las competencias tienen como principal fortaleza que los trabajadores consideran 
que tienen las habilidades físicas y experiencia necesaria para el desarrollo del trabajo, 
sintiéndose capaces para concluir el trabajo encomendado. En contraste, con tendencia a 
Fortaleza se considera el uso de herramientas para finalizar la labor. 
Figura 39Utilizo herramientas, equipos que brinda la empresa para finalizar la labor 
  
102 
 
4.3 Análisis Inferencial 
En este capítulo se presenta el análisis de la correlación entre el Clima Organizacional y 
Productividad Laboral. Del mismo modo se describe en qué medida se correlaciona cada una de 
las principales dimensiones (Relación Interpersonal, Estilo de Dirección, Sentido de Pertenencia, 
Disponibilidad de Recursos y Claridad en la Dirección) con la Productividad Laboral. 
 
4.3.1 Prueba de Hipótesis General 
Formulamos la Hipótesis Estadística 
H1: Existe correlación entre el Clima Organizacional y Productividad Laboral de los trabajadores 
en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017. 
H0: No Existe correlación entre el Clima Organizacional y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 
2017. 
 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(2 caras) 
Significación 
exacta (2 caras) 
Significación 
exacta (1 cara) 
Chi-cuadrado de Pearson 8.571
a
 1 .003   
Corrección de continuidad
b
 5.658 1 .017   
Razón de verosimilitud 10.720 1 .001   
Prueba exacta de Fisher    .007 .007 
Asociación lineal por lineal 8.000 1 .005   
N de casos válidos 15     
a. 3 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 2.33. 
b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
Fuente: Elaboración propia con SPSS 22, información obtenida de las Encuestas realizadas 
 
Interpretación: Como el valor de sig. (Valor critico observado) 0,00 < 0.05 rechazamos la 
hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. Es decir que el Clima Organizacional se 
correlaciona con la Productividad Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón 
Construcciones en el distrito de Independencia en el año 2017. 
 
Tabla 13 Pruebas de Chi-Cuadrado de la Hipótesis General 
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4.3.2 Prueba de Hipótesis Específica 1 
Formulamos la Hipótesis Estadística 
H1: Existe correlación de la Relación Interpersonal y Productividad Laboral de los trabajadores 
en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017. 
H0: No Existe correlación de la Relación Interpersonal y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 
2017. 
 
Tabla 14 Pruebas de Chi-Cuadrado de la Hipótesis Específica 1 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(2 caras) 
Significación 
exacta (2 caras) 
Significación 
exacta (1 cara) 
Chi-cuadrado de Pearson 5.000
a
 1 .025   
Corrección de continuidad
b
 2.813 1 .094   
Razón de verosimilitud 6.730 1 .009   
Prueba exacta de Fisher    .044 .042 
Asociación lineal por lineal 4.667 1 .031   
N de casos válidos 15     
a. 3 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 2.00. 
b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
 
Fuente: Elaboración propia con SPSS 22, información obtenida de las Encuestas realizadas 
 
 
Interpretación: 
Como el valor de sig. (Valor critico observado) 0.02 < 0.05 rechazamos la hipótesis nula 
y aceptamos la hipótesis alternativa. Es decir, que la Relación Interpersonal se correlaciona con 
la Productividad Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones en el distrito 
de Independencia en el año 2017. 
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4.3.3 Prueba de Hipótesis Específica 2 
Formulamos la Hipótesis Estadística 
H1: Existe correlación entre el Estilo de Dirección y Productividad Laboral de los trabajadores 
en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017. 
H0: No Existe correlación entre el Estilo de Dirección y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 
2017. 
 
Tabla 15 Pruebas de Chi-Cuadrado de la Hipótesis Específica 2 
 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Significación 
exacta (2 caras) 
Significación 
exacta (1 cara) 
Chi-cuadrado de Pearson 5.000a 1 .025   
Corrección de continuidadb 2.813 1 .094   
Razón de verosimilitud 6.730 1 .009   
Prueba exacta de Fisher    .044 .042 
Asociación lineal por lineal 4.667 1 .031   
N de casos válidos 15     
a. 3 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 2.00. 
b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
 
 
Fuente: Elaboración propia con SPSS 22, información obtenida de las Encuestas realizadas 
 
 
Interpretación: 
Como el valor de sig. (Valor critico observado) 0.02 < 0.05 rechazamos la hipótesis nula 
y aceptamos la hipótesis alternativa. Es decir, que el Estilo de Dirección se correlaciona con la 
Productividad Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito 
de Independencia, en el año 2017. 
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4.3.4 Prueba de Hipótesis Específica 3 
Formulamos la Hipótesis Estadística 
H1: Existe correlación entre el Sentido de Pertenencia y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 
2017. 
H0: No Existe correlación entre el Sentido de Pertenencia y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 
2017. 
 
Tabla 16 Pruebas de Chi-Cuadrado de la Hipótesis Específica 3 
 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 3.750a 2 .153 
Razón de verosimilitud 5.232 2 .073 
Asociación lineal por lineal 3.000 1 .083 
N de casos válidos 15   
a. 5 casillas (83.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es .33. 
 
Fuente: Elaboración propia con SPSS 22, información obtenida de las Encuestas realizadas 
 
 
Interpretación: 
Como el valor de sig. (Valor critico observado) 0.15 < 0.05 aceptamos la hipótesis nula y 
rechazamos la hipótesis alternativa. Es decir, que el Sentido de Pertenencia no se correlaciona 
con la Productividad Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones en el 
distrito de Independencia en el año 2017. 
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4.3.5 Prueba de Hipótesis Específica 4 
Formulamos la Hipótesis Estadística 
H1: Existe correlación entre la Disponibilidad de Recursos y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 
2017. 
H0: No Existe correlación entre la Disponibilidad de Recursos y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 
2017. 
 
Tabla 17 Pruebas de Chi-Cuadrado de la Hipótesis Específica 4 
 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 1.050a 2 .592 
Razón de verosimilitud 1.333 2 .514 
Asociación lineal por lineal .955 1 .329 
N de casos válidos 15   
a. 5 casillas (83.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es .33. 
 
 
Fuente: Elaboración propia con SPSS 22, información obtenida de las Encuestas realizadas 
 
 
 
Interpretación: 
Como el valor de sig. (Valor critico observado) 0.59 < 0.05 aceptamos la hipótesis nula y 
rechazamos la hipótesis alternativa. Es decir, que la Disponibilidad de Recursos no se 
correlaciona con la Productividad Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón 
Construcciones en el distrito de Independencia en el año 2017. 
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4.3.6 Prueba de Hipótesis Específica 5 
Formulamos la Hipótesis Estadística 
H1: Existe correlación entre Claridad de la Dirección y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 
2017. 
H0: No Existe correlación entre la Claridad de la Dirección y Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 
2017. 
 
Tabla 18 Pruebas de Chi-Cuadrado de la Hipótesis Específica 5 
 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Significación 
exacta (2 caras) 
Significación 
exacta (1 cara) 
Chi-cuadrado de Pearson 4.261a 1 .039   
Corrección de continuidadb 2.088 1 .148   
Razón de verosimilitud 4.166 1 .041   
Prueba exacta de Fisher    .077 .077 
Asociación lineal por lineal 3.977 1 .046   
N de casos válidos 15     
a. 3 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 1.33. 
b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
 
Fuente: Elaboración propia con SPSS 22, información obtenida de las Encuestas realizadas 
 
 
Interpretación 
Como el valor de sig. (Valor critico observado) 0.03 < 0.05 rechazamos la hipótesis nula 
y aceptamos la hipótesis alternativa. Es decir, que Claridad de la Dirección se correlaciona con la 
Productividad Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones en el distrito 
de Independencia en el año 2017. 
  
108 
 
 
 
 
CAPÍTULO V. DISCUSIÓN 
 
5.1 Análisis y discusión de resultados 
 El sector construcción es muy tradicional y la informalidad es muy alta, en complemento, 
existe una alta participación de empresas diversificadas en el sector construcción, inmobiliario, 
alquiler de equipos, ferretería y anexos. Por ende, es cada vez más difícil conocer a la 
competencia y sus limitaciones. 
La Primera limitación encontrada fue la temporalidad de la obra, para realizar un enfoque de 
Productividad, se necesita una observación profunda en cada proceso desde el inicio de la obra 
hasta el final. El enfoque de la presente investigación estuvo relacionada a los Factores Humanos 
que afectan la Productividad y como la relación de un Clima Laboral genera motivación del 
trabajador frente a desafíos en su puesto de trabajo; en efecto, aporta en el desempeño global de 
la organización. En comparación de esta exploración podemos destacar los factores humanos 
incluidos en las dimensiones: Factores Individuales (Motivación, Competencias, Satisfacción 
Laboral,); Factores Grupales (Gestión de Conflictos) y los Factores Organizaciones (Cultura 
Organizacional, Clima Organizacional). Todos estos factores tienen impacto en la Productividad 
de la organización y son abordados en el presente trabajo de investigación (Cequea, Rodríguez y 
Núñez, 2011). 
La segunda limitación afrontada es que el caso de estudio no es genérico; por ello no se 
puede aplicar a otra realidad. Sin embargo, se brinda la apertura para futuras investigaciones, en 
el contexto global, esto nos lleva a pensar que la especialización en las tareas es parte primordial 
para que una empresa, mercado y/o país tenga ventajas competitivas. Adicionalmente, Navarro 
(2008) mencionó que los factores de Satisfacción Laboral (indicador de la Productividad) está 
relacionado con la naturaleza y el contenido del trabajo; es decir, con factores intrínsecos, en 
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contraste, los factores de insatisfacción laboral son de carácter Extrínseco vinculado al Contexto 
de Trabajo y la relación con el jefe. 
La globalización nos condiciona a ser más competitivos, de esta manera la empresa 
deberá automatizar procesos, pero sin dejar de lado el capital humano. Así la propuesta de un 
estudio enfocado en el personal como pilar de la organización en una cultura colaborativa, 
abierta y sin restricciones crea un clima grato para desarrollar capacidades, aportar al crecimiento 
de la organización y al crecimiento profesional del personal, esta sinergia creará personal 
comprometido, responsable, conociendo que su trabajo agrega valor. 
De la misma manera,  Mertens (1999) presentó una metodologíaque integra tres niveles 
de medición de la Productividad: Económicos-Financieros; Gestión del Proceso Productivo y 
Desempeño del Recurso Humano siendo esta última el desarrollo del presente estudio, a partir de 
las actividades del personal en la organización, es fundamental un instrumento para motivar al 
personal en función de metas alcanzables. Para esto, se define el concepto de Productividad en 
términos de Efectividad. Adicionalmente, Sánchez (2015) determinó en su investigación que el 
talento humano debe ser considerado como el principal activo empresarial, debido a que si no 
existe un favorable ambiente en el trabajo no se logra el mejor desempeño de los trabajadores, ni 
se fortalece los objetivos de la empresa. 
En conclusión, el estudio contrastó todas las hipótesis siendo aceptadas, excepto el Sentido de 
Pertenencia y Disponibilidad de Recursos, no hay una correlación, aun así se necesita mejorar. 
También se contrastó que lo importante en relación al Clima Organizacional es: Primero la 
Relación Interpersonal teniendo como principal fortaleza el respeto mutuo y la colaboración en 
las actividades diarias. Segundo, Estilo de Dirección teniendo como principal fortaleza que el 
jefe delega y brinda recomendaciones para el desarrollo del trabajo, generando así un ambiente 
de confianza. Tercero, Claridad en la Dirección teniendo como principal fortaleza que los 
encargados cumplen con lo que dicen. Es importante recalcar que el sector construcción en el 
Perú se encuentra marginado y por necesidad el personal no exige cambios en su proceso de 
trabajo. Como profesional quien gestiona al Capital humano, no se puede dejar de estudiar a 
todos aquellos que no tienen voz para muchos, quienes se acostumbraron a trabajar en 
situaciones insalubres. 
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CAPÍTULO VI. CONCLUSIONES 
 
1. Existe relación entre Clima Organizacional y Productividad Laboralde los trabajadores en 
la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017, se 
logró revisar luego de medir las dimensiones del Clima Organizacional con el promedio 
de Productividad Laboral, es preciso detallar que está compuesto por cinco dimensiones 
tales como: Relación Interpersonal, Estilo de dirección, Sentido de pertenencia, 
Disponibilidad de Recursos y Claridad en la dirección en contraste de las cinco 
dimensiones de la Productividad Laboral las cuales son: Motivación, Satisfacción 
Laboral, Cultura Organizacional, Trabajo en Equipo, Manejo de Conflictos y 
Competencias. 
 
2. La Relación Interpersonal se relaciona con la Productividad Laboral de los trabajadores 
en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017. 
Por otro lado, se consideró cinco ítems de mayor significancia tales como: Colaboración 
para el logro de Objetivos, Respeto al Equipo de Trabajo, Ambiente Grato, Buena 
Comunicación con los compañeros y Consideración de sus opiniones, se demuestra que 
la Productividad es mucho más que administración de recursos, es una visión 
cooperativa. 
 
3. El Estilo de Dirección se relaciona con la Productividad Laboral de los trabajadores en la 
empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017. Por 
otro lado, se consideró cuatro ítems de mayor significancia tales como: Recomendaciones 
técnicas en el trabajo, Creación de un ambiente de confianza, Delegar labores de 
responsabilidad y Buen trato al personal. 
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4. El Sentido de Pertenencia no se relaciona con la Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones en el distrito de Independencia en el 
año 2017. Por otro lado, se consideró cuatro ítems de mayor significancia tales como: 
Importancia del futuro de la organización, Identificación con los valores de la empresa, 
Orgullo y Recomendación de la empresa. El personal sugirió que, para recomendar a la 
empresa como un centro agradable para trabajar, la empresa deberá brindar incentivos no 
monetarios tales como: Capacitaciones, Talleres, Servicios Básicos accesibles en la obra. 
 
5. La Disponibilidad de Recursos no se relaciona con la Productividad Laboral de los 
trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito de Independencia, en 
el año 2017. Por otro lado, se consideró cuatro ítems de mayor significancia tales como: 
Materiales básicos para el desarrollo de funciones, Uso de implementos y equipos de 
protección personal e insistencia en que el jefe brinde especificaciones técnicas detalladas 
para evitar rehacer la tarea, de esta manera se reduciría las mermas y/o pérdidas. 
 
6. La Claridad en la Dirección se relaciona con la Productividad Laboral de los trabajadores 
en la empresa Hexacón Construcciones en el distrito de Independencia en el año 2017. 
Por otro lado, se consideró cuatro ítems de mayor significancia tales como: Los 
encargados cumplen su palabra, Cumplimiento de metas en relación al cronograma, 
Comunicación de los objetivos a los niveles operativos y Uso de todos los medios 
necesarios para la comunicación. 
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CAPÍTULO VII. RECOMENDACIONES 
 
1. El Clima Organizacional y Productividad Laboral en la empresa tiene una tendencia de 
fortaleza, para que la empresa se convierta en un centro agradable para trabajar y contar 
con personal de alto rendimiento, la empresa deberá brindar incentivos no monetarios 
tales como: Capacitaciones, Talleres, Servicios Básicos accesibles en la obra; en 
complemento brindarle al personal los materiales básicos (EPP) y especificaciones 
técnicas detalladas para evitar rehacer la tarea, de esta manera se reduciría las mermas y/o 
pérdidas. Se recomienda la creación de un Plan de Capacitaciones y Plan de 
aprovisionamiento anual. 
 
2. Las Relaciones Interpersonales en la empresa tienen tendencia a mejorar, en este orden se 
deberá realizar reuniones grupales donde se fomente la interacción y aceptación de puntos 
de vista diferentes; es decir, aprendan a considerar la opinión de los demás fomentando 
una cultura de compromiso, trabajo en equipo, honestidad, innovación y calidad, los 
cuales deberán alinearse a los valores de la empresa. Se recomienda realizar un plan de 
trabajo sobre Prevención de Riesgos Laborales para promover la Seguridad y Salud en el 
trabajo, mediante la observación de riesgos asociados durante el proceso constructivo. 
 
3. Estilo de Dirección en la organización, los directivos deberán participar de actividades 
informales con el personal a medida que se fomente la pertenencia y compañerismo, es 
importante mencionar que el personal percibe un ambiente de confianza; sin embargo, la 
percepción del buen trato por parte del jefe a los trabajadores deberá ser fortalecida 
delegando labores de mayor responsabilidad, utilizando todos los medios de 
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comunicación para que el personal perciba un trato directo, por último involucramiento 
del jefe en talleres que potencialicen su liderazgo. 
 
4. La Claridad en la Dirección tiene una tendencia positiva, se deberá fomentarla 
participación en la toma de decisiones y formulación de políticas, procedimientos 
asociados al proceso constructivo; como resultado, comunicar las principales políticas, 
procedimientos y normativas a cada trabajador. Por otro lado, realizar una investigación 
explicativa, en relación a las variables de estudio, a fin de crear indicadores de medición, 
para detectar las necesidades de capacitación. 
 
5. Para finiquitar, implementar propuestas explicativas, que puedan ser generalizados, de 
esta manera se está generando un registro de fácil acceso a empresarios que deseen 
lineamientos acerca de cómo ser competitivos en su sector, tales como: Procedimiento, 
Plan de Negocios, Planeación Estratégica, Planes Operativos y Gestión de la Calidad en 
cada Proyecto. Por su parte, los gobiernos locales, regionales y el gobierno nacional 
deberán concertar acciones, para Implementar políticas de Apoyo, Fortalecer 
Competencias, Gestionar el Crédito y crear un Sistema de Construcción. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
  
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES TIPO Y NIVEL
PROBLEMA GENERAL. OBJETIVO GENERAL. HIPOTESIS GENERAL. VARIABLE X Tipo 
Aplicada
Nivel
Clima organizacional. Correlacional Descriptivo
PROBLEMA ESPECÍFICO. OBJETIVOS ESPECIFICOS. HIPOTESIS ESPECÍFICA. DIMENSIONES (5)
1. Relación Interpersonal
2. Estilo de Dirección
3. Sentido de Pertenencia DISEÑO
4. Disponibilidad de Recursos
5. Claridad en la Dirección
No experimental – Transeccional
VARIABLE Y POBLACION Y MUESTRA
Productividad Laboral
DIMENSIONES (5)
1. Motivación
2. Satisfacción Laboral
3. Cultura Organizacional
4. Manejo de conflictos TÉCNICAS E INSTRUMENTOS
5. Competencias Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Debido a que la población es 
reducida, se considerara la 
población como la muestra censal.
P5 ¿Cómo se Relaciona la Disponibilidad de Recursos y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017?
O5: Precisar la relación de la Disponibilidad de Recursos y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017.
H5: Existe correlación entre la Disponibilidad de Recursos y 
Productividad Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón 
Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017.
P6 ¿Cómo se Relaciona la Claridad en la Dirección y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017?
O6: Establecer la relación de la Claridad en la Dirección y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017.
H6: Existe correlación entre la Claridad en la Dirección y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017.
P3 ¿Cómo se Relaciona el Estilo de Dirección y Productividad Laboral 
de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito 
de Independencia, en el año 2017?
O3: Establecer la relación del Estilo de Dirección y Productividad Laboral 
de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el distrito 
de Independencia, en el año 2017.
H3: Existe correlación entre el Estilo de Dirección y la Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017.
P4 ¿Cómo se Relaciona el Sentido de Pertenencia y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017?
O4: Determinar la relación del Sentido de Pertenencia y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017.
H4: Existe correlación entre el Sentido de Pertenencia y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017.
P2: ¿Cómo se relaciona la Relación Interpersonal y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017?
O2: Precisar la relación de la Relación Interpersonal y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017.
H 2: Existe correlación entre la relación Interpersonal y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017.
MATRIZ DE CONSISTENCIA
CLIMA ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CORPORACIÓN HEXÁGONO CONSTRUCCIONES S.A.C., EN   EL CONTEXTO DE UN MERCADO GLOBAL, EN INDEPENDENCIA, 2017
P1: ¿Cuál es la Relación que existe entre el Clima Organizacional y 
Productividad Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón 
Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017?
O1: Determinar cuál es la relación del Clima Organizacional y 
Productividad Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón 
Construcciones, en el distrito de Independencia, en el año 2017.
H1: Existe correlación entre el Clima Organizacional y Productividad 
Laboral de los trabajadores en la empresa Hexacón Construcciones, en el 
distrito de Independencia, en el año 2017.
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CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia basado en la revisión documental y recomendaciones de expertos 
Fecha de aplicación:                       /          /  2017 Lugar de la Obra: ……………….
Examinadora:   Lic. Stefany Ross Cruzado Perez
Aplicación:  Individual                                              Colectiva    
    
Ejemplo: Tabla deValoración
Nunca Casi A veces Casi Siempre
1 2 3 4 5
N° Items - Variable I:  Clima Organizacional 1 2 3 4 5
A Relaciones Interpersonales
1 Mis compañeros tienen en cuenta mis opiniones
2 Tengo una buena comunicación con mis compañeros de trabajo
3 Demuestro respeto y consideración en el equipo de trabajo
4 Demuestro colaboración para el logro de las labores diarias
5 Mi grupo de trabajo me hace sentir cómodo
B Estilo de Dirección
6 Mi jefe brinda buen trato a todo el personal
7 Mi jefe crea un ambiente de confianza en el equipo de trabajo
8 Mi jefe escucha y brinda recomendaciones para el desarrollo del trabajo
9 Mi jefe confía en mi capacidad, delegando labores de mayor responsabilidad
C Sentido de Pertenencia
10 Estoy orgulloso de donde estoy laborando
11 Me identifico con los valores de la empresa
12 Recomiendo a la empresa como un centro de labores, agradable para trabajar
13 Me importa el futuro de la organización
D Disponibilidad de Recursos
14 La empresa brinda materiales para la construcción civil
15
Tengo los equipos de protección personal (EPP) necesarios para el desarrollo del trabajo, en 
mi ambiente físico
16
Me brindan información y/o especificaciones técnicas para el desarrollo del trabajo al iniciar 
las actividades diarias
17 La empresa contrata el personal necesario para las labores a realizar
E Claridad en la Dirección
18 Los encargados cumplen lo que dicen
19
El jefe usa todos los medios (escritos, visuales y verbales) para comunicar políticas y 
procedimientos de la empresa
20 La empresa está logrando sus metas, en relación al cumplimiento del cronograma
ENCUESTA
Estimado trabajador, deseamos saber su opinión sobre el Clima Organizacional con la finalidad de brindarle cada vez una mejor Satisfacción Laboral que 
contribuya en su Productividad y Satisfacción de los Clientes. 
Instrucciones:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
1. Llenar el cuestionario con lapicero. No se debe usar lápiz
2. El llenado del cuestionario es personal, anónimo y confidencial. La empresa recibirá únicamente el resultado general del estudio y en ningún caso conocerá sus 
respuestas, ni la de ninguna otra persona de la empresa en forma específica.
3. Tener en cuenta que se tiene una sola opción para marcar por cada una de las preguntas. De manera obligatoria se debe responder todas las preguntas.
4. Es importante responder de manera sincera y honesta, ya que de esta manera se permitirá mejorar la gestión de la organización.                            
5. Leer atentamente el contenido del mismo y atendiendo a como se siente respecto de los distintos aspectos, a partir de los últimos 3 meses, responder 
posicionándose en alguna de las opciones que se presentan, marca con una X, la escala que mejor describe su situación.
Mi jefe está disponible cuando se le necesita.
Agradecemos su colaboración.
Adaptado por Stefany Cruzado
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CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia basado en la revisión documental y recomendaciones de expertos 
 
 
Fecha de aplicación:                       /          /  2017 Lugar de la Obra: ……………….
Examinadora:   Lic. Stefany Ross Cruzado Perez
Aplicación:  Individual                                              Colectiva    
    
Ejemplo: 
Nunca Casi A veces Casi Siempre
1 2 3 4 5
N Items - Variable II:  Productividad Laboral 1 2 3 4 5
A Motivación
1 El entorno físico para el desarrollo de mi trabajo es adecuado
2 La empresa brinda periodo de descanso y horario de trabajo razonable
3 Me siento motivado en mi puesto de trabajo
4 La funciones que realizo son retadoras y/o presentan un desafío
B Satisfacción Laboral
5 Las funciones que realizo representan un grado alto de responsabilidad
6 Estoy satisfecho con la distribución de tareas y/o carga laboral
7 Me siento satisfecho al finalizar un trabajo bien realizado
8 Tengo autonomía en el desarrollo de las labores
C Cultura Organizacional
9 Existe un conjunto de valores claros que rige la forma en que nos conducimos en la organización
10 La empresa logra sus objetivos a beneficio de todos
11
La  organización se caracteriza por la Lealtad, Compromiso y Trabajo en Equipo por parte de sus 
trabajadores
E Manejo de Conflictos
12 Considero que para negociar se debe tener una actitud positiva
13 Respeto los diferentes puntos de vista de mis compañeros
14 Cuando hay una situación conflictiva, negocio de manera que todos salgamos beneficiados
15 Cuando hay una confrontación y/o discusión, intercedo para conciliar la situación
F Competencias
16 Considero que tengo los conocimientos técnicos y/o experiencia necesaria
17
Considero que tengo las habilidades físicas, para lograr terminar el trabajo (según el tiempo 
especificado)
18 Considero que soy capaz en todas las labores que realizo
19 Utilizo herramientas, equipos que brinda la empresa para finalizar la labor (en un tiempo menor)
ENCUESTA
Estimado trabajador, deseamos saber su opinión sobre la Productividad Laboral con la finalidad de brindarle cada vez una mejor Satisfacción Laboral. 
Instrucciones:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
1. Llenar el cuestionario con lapicero. No se debe usar lápiz
2. El llenado del cuestionario es personal, anónimo y confidencial. La empresa recibirá únicamente el resultado general del estudio y en ningún caso conocerá sus respuestas, ni 
la de ninguna otra persona de la empresa en forma específica.
3. Tener en cuenta que se tiene una sola opción para marcar por cada una de las preguntas. De manera obligatoria se debe responder todas las preguntas.
4. Es importante responder de manera sincera y honesta, ya que de esta manera se permitirá mejorar la gestión de la organización.                            
5. Leer atentamente el contenido del mismo y atendiendo a como se siente respecto de los distintos aspectos, a partir de los últimos 3 meses, responder posicionándose en 
alguna de las opciones que se presentan, marca con una X, la escala que mejor describe su situación.
Mi jefe está disponible cuando se le necesita.
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CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO (EXPERTO 1) 
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CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO (EXPERTO 2) 
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CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO (EXPERTO 3) 
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MATRIZ DE DATOS 
 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39
1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 5 5 5 1
2 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 5 5 1 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1
3 5 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 3 4 5 4 5 4 5 5 3
4 3 5 5 5 5 2 5 5 3 5 5 1 5 4 1 4 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 1 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7 5 5 5 5 5 3 3 4 5 5 5 5 5 4 1 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 1 5 5 5 1 5 5 5 4
8 4 5 5 4 1 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 3 4 3 5 3 2 5 4 3 3
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3
10 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 3 3 3 3 5 3 5 5 3 5 5 3 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3
13 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 5 5 5 4
14 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4
15 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 3 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4
V1 V2 D1 D2 D3 D4 D5 D1 D2 D3 D4 D5
1 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4
2 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4
3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4
4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5
6 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5
7 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5
8 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 3 4
9 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5
10 4 4 5 5 5 3 4 5 5 3 3 5
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
12 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5
13 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5
14 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Fuente: Elaboración Propia 
